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El propósito formulado para la realización del presente estudio fue analizar la 
relación que existe entre las competencias directivas y la gestión de los recursos 
humanos en las instituciones educativas del nivel primario en el distrito de 
Ayacucho, 2017, para lo cual se utilizó  el enfoque cuantitativo de la investigación 
y el diseño descriptivo correlacional. La población estuvo conformada por 432 
profesores que laboran en las instituciones educativas del nivel primario tomada 
como población  de estudio y la muestra fue del tipo censal probabilístico y 
consideró a 204 unidades de estudio. El instrumento utilizado para el recojo de 
información fue el cuestionario y  el estadígrafo que permitió calcular la 
correlación fue la Tau B de Kendall. Los resultados demuestran que, el 51,5% 
(105) de encuestados considera que las competencias directivas en su institución 
educativa son regulares, mientras que el 17,6% (36) considera que son 
deficientes. Las conclusiones afirman que, existe relación significativa entre las 
competencias directivas y la gestión de los recursos humanos, en la medida que 
el valor de Tau_b = 0,623, lo que significa que existe relación directa fuerte entre 
las variables contrastadas, mientras que al ser p-valor = 0,000 que resulta ser 
menor al nivel de significancia α=0,05 se asume la hipótesis alterna y se rechaza 
la hipótesis nula, con un nivel de significancia del 5% y un intervalo de confianza 
del 95%. 
Palabras clave: 
Competencias directivas / gestión de recursos humanos / procesos 
pedagógicos / resolución de conflictos / toma de decisiones. 
 
  




The purpose formulated for the realization of the present study was to analyze the 
relationship that exists between managerial competencies and the management of 
human resources in the primary level institutions in the district of Ayacucho, 2017, 
for which the quantitative approach was assumed. of the investigation and the 
descriptive correlational. The population was conformed by 432 professors who 
work in the educational institutions of the primary level taken as study area and the 
sample was of the probabilistic census type and considered 204 units of study. 
The instrument used for the collection of information was the questionnaire and 
the statistician that allowed us to calculate the correlation was Kendall's Tau B. 
The results show that, 51.5% (105) of respondents consider that the managerial 
competences in their educational institution are regular, while 17.6% (36) consider 
that they are deficient. The conclusions state that there is a significant relationship 
between managerial competencies and human resources management, in that the 
value of Tau_b = 0.623, which means that there is a strong direct relationship 
between the contrasted variables, while being p- value = 0,000 that results to be 
less than the significance level α = 0.05 assumes the alternative hypothesis and 
rejects the null hypothesis, with a level of significance of 5% and a confidence 
interval of 95%. 
Key words: 
Managerial competences / human resources management / 














Hoy en día, nos encontramos en un contexto que se encuentra en constante 
cambio con gran avance de la ciencia y la tecnología, en el cual la sociedad 
requiere tener a disposición personas competitivas, preparadas y que se 
encuentren en buenas condiciones para poder enfrentar los cambios que exige el 
mundo de hoy.  Es así, que para poder cumplir con tales exigencias, se requiere 
que la población alcance mayores niveles educativos y/o preparación, de tal modo 
ser una herramienta útil que permita adaptarse a los cambio y ser capaz de dar 
alternativas de solución frente a un problema, además de dirigir/gestionar 
acciones que lleven a alcanzar los objetivos plasmados ya sea a nivel personal o 
institucional.  
Sin embargo lograr que las personas adquieran estas habilidades,  capacidades,  
destrezas implica esfuerzo, dedicación e inversión; esta última que muchas veces  
lo realiza el Estado a través de Programas, pero sin embargo para una sociedad  
competitiva no es suficiente  ya que requiere de inversión propia para un fin 
específico,  al cual muchas veces la población no está acostumbrada, perdiendo 
así la oportunidad de mejorar su formación profesional y el desarrollo de sus 
capacidades. 
En el sector educación  el desarrollo de competencias directivas y la gestión de 
recursos humanos son fundamentales toda vez que promueve el desempeño 
eficiente de los trabajadores, con la finalidad de alcanzar objetivos institucionales, 
como mejorar los logros de los aprendizajes de los estudiantes; donde los 
docentes con cargos directivos son los responsables de liderar la gestión de la 
institución  y en forma conjunta con los docentes de aula son responsables  de 
administrar y velar por los recursos del Estado que se les encomienda en las 
instituciones educativas como parte de una política de generar condiciones para 
que los docentes y estudiantes cuenten con un ambiente agradable que les 
permita desarrollar adecuadamente el proceso de enseñanza. 
En ese entender la capacitación permanente  del personal es fundamental porque 
contribuye a adquirir los conocimientos, habilidades  y las capacidades necesarias 
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para enfrentar los retos y desafíos además que los prepara para tomar las 
decisiones correctas que les va definir el logro de metas y objetivos institucionales 
en base a un trabajo de equipo. 
En ese sentido, bajo el contexto presentado y sobre el análisis realizado, se 
demuestra que las competencias directivas es un factor clave que incide en la 
gestión de recursos humanos. 
Las razones  que nos llevó a elegir el tema de investigación radica en que las 
competencias directivas reflejan las capacidades que poseen los directores de las 
instituciones educativas  para encaminar sus funciones y responsabilidades, las 
mismas que sirven para dirigir las actividades de la institución y alcanzar los 
objetivos institucionales.   
El problema general planteado es ¿Qué relación existe entre las competencias 
directivas y la gestión de los recursos humanos en las instituciones educativas del 
nivel primario en el distrito de Ayacucho, 2017?, toda vez que en las instituciones 
educativas del ámbito del distrito de Ayacucho hay evidencia de dificultades en la 
gestión educativa y administrativa, lo que genera conflictos y perjudica el 
desarrollo del servicio educativo, además de impedir que se cumplan con los 
objetivos institucionales ya que no hay una buena relación entre los agentes 
educativos. 
El objetivo general de la investigación  es analizar la relación que existe entre las 
competencias directivas y la gestión de los recursos humanos en las instituciones 




1.1. Realidad problemática 
Actualmente en las instituciones educativas se evidencian dificultades 
institucionales, administrativas, pedagógicas ya sean por falta de profesionales, 
preparación, desconocimiento o simplemente porque no cuentan con las 
competencias que ameritan asumir dichos cargos, lo cual claramente implica el 
trabajo en equipo, donde las decisiones que se tomé deben de estar orientadas al 
desarrollo del potencial humano, en tal medida podemos afirmar que la 
problemática de la falta de liderazgo de parte de los responsables de dirigir las 
instituciones educativas es recurrente, afectando las relaciones interpersonales 
entre los agentes educativos e impidiendo que el servicio educativo satisfaga las 
expectativas y necesidades de los estudiantes y los padres de familia 
A nivel internacional contamos con estudios que caracterizan el comportamiento 
de las variables de estudio, así tenemos por ejemplo Cardona, (2015) a pedido de 
la UNESCO, desarrolló un estudio del tipo diagnóstico para conocer la relación 
que existe entre el liderazgo directivo y el desempeño docente, teniendo en 
cuenta que el gobierno colombiano venía implementando el desarrollo de las 
capacidades gerenciales de los directores de instituciones educativas del 
mencionado país. Este estudio en sus resultados afirma que, la mayoría de los 
directores comprendidos en la muestra de estudio, no tienen desarrollado las 
habilidades comunicativas que les permita tener ascendencia sobre los docentes 
y los agentes educativos circunscritos a la institución educativa, por lo mismo, no 
se asegura que los procesos pedagógicos, administrativos e institucionales se 
concreticen en el hecho educativo. 
La Comisión Económica para América y el Caribe (CEPAL), conjuntamente con la 
UNESCO, realizó un estudio de investigación acerca de la problemática de la 
gestión educativa en los países de Latinoamérica, este estudio que fue dirigido 
por Barragán, (2014) concluyó afirmando que uno de los problemas sustanciales 
en la gestión educativa a nivel de los sistemas educativos de los países de 
Latinoamérica, viene a ser la falta de profesionales con formación técnica y 
científica en la administración, gestión y gerencia de instituciones educativas, toda 
vez que la mayoría de los profesionales que son responsables de dirigirlas, no 
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tienen competencias directivas porque fueron formados para dirigir el proceso de 
enseñanza y aprendizaje, por lo que existen problemas y dificultades relacionadas 
con la gestión administrativa e institucional, así como en el manejo de la gestión 
de los recursos humanos y el ejercicio del liderazgo. 
En el estudio realizado por Maldonado, (2015) a petición de la UNESCO, se 
afirma que uno de los principales problemas que aqueja a la educación básica en 
Latinoamérica, viene a ser la falta de competencias y capacidades de los 
profesionales sobre gerencia y administración educativa, que tienen la 
responsabilidad de dirigir las instituciones educativas, los que no permiten 
organizar y gestionar eficiente y efectivamente los procesos institucionales, 
administrativos y pedagógicos. 
En la década del 90, por ejemplo, según Figueroa, (2014) el sistema educativo 
colombiano, carecía de cuadros y personal competente en sistemas 
administrativos y gerenciales, que pudieran dirigir técnica y efectivamente las 
instituciones educativas, las mismas que generaban problemas de gestión de 
recursos humanos y materiales, perjudicando ostensiblemente el proceso de 
enseñanza y aprendizaje de los estudiantes. 
Según reporte de UNESCO, (2015) la mayoría de los profesionales que dirigen 
las instituciones educativas han sido formados para dirigir el proceso de 
enseñanza y aprendizaje, por lo mismo no cuentan con información suficiente que 
les permita dirigir y gerenciar los procesos administrativos, institucionales y 
pedagógicos que demanda una institución educativa, por lo mismo se generan 
conflictos a nivel de clima institucional, a nivel de gestión de recursos humanos y 
administrativos, reflejándose en dificultades en el logro de aprendizajes de los 
estudiantes. 
Uribe, (2010) en un artículo presentado en el I Coloquio Iberoamericano la 
Evaluación de la Docencia Universitaria y no Universitaria: Retos y Perspectivas, 
muestra que el país de Chile ha priorizado  el estudio y desarrollo de las 
competencias del personal directivo. Del estudio se ha identificado cuales deben 
de ser las cualidades del líder de la institución, que corresponde al director, de tal 
manera satisfacer las expectativas de los docentes quienes conforman su equipo 
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de trabajo, tales cualidades son: el compromiso social, la gestión de innovación, la 
comunicación, trabajo en equipo. Asimismo enfatiza que la labor del personal 
directivo se evalúa en función al cumplimiento de los objetivos institucionales y los 
resultados que se obtienen. 
A nivel nacional  existen estudios realizados por diferentes instituciones dedicadas 
al quehacer educativo relacionados con las dificultades que se tiene en la 
dirección de las instituciones educativas, principalmente aquellas que 
compromete el manejo eficiente y formativo de los recursos humanos, así 
tenemos por ejemplo el estudio desarrollado por GRADE, (2015) en la que se 
afirma que, en el sistema educativo peruano se carece de personal competente 
en la gestión y administración de instituciones educativas, debido a que, en la 
mayoría de los casos, los profesionales que dirigen dichas instituciones no tienen 
formación profesional en temas de administración y gerencia, que limita de sobre 
manera su desempeño directivo. 
En el estudio realizado por Foro Educativo, (2015) se registra que más del 68% 
de profesionales que dirigen las instituciones educativas no cuentan con 
formación especializada en la gestión y administración de instituciones escolares, 
lo que genera que existan dificultades en la organización, ejecución y control de 
los procesos pedagógicos, institucionales y administrativos, constituyéndose en 
uno de los factores que afecta el clima organizacional y sobre todo el rendimiento 
académico de los estudiantes. 
El Ministerio de Educación a través de la Oficina General de Personal, realizó un 
estudio relacionado a identificar las causas que originan que en la mayoría de las 
instituciones educativas, el problema sustancial sea el desfavorable clima 
institucional que se vive y las innumerables denuncias por rompimiento de 
relaciones, en ese sentido, el informe emitido por el personal encargado de 
realizar dicho estudio concluyó que, la falta el liderazgo del director, así como el 
desconocimiento de los elementos básicos de la gestión de recursos humanos, 
generan conflictos y controversias al interior de las instituciones, perjudicando el 
desarrollo del servicio educativo, que se ve perjudicado por la falta de 
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comunicación empática y asertiva entre docentes, directivos, estudiantes y padres 
de familia. 
A nivel local contamos con documentos que nos permiten contextualizar la 
realidad problemática, así por ejemplo, contamos con el informe anual elaborado 
por Defensoría del Pueblo, (2016) que afirma que, en la mayoría de las 
instituciones educativas del distrito de Ayacucho, el clima institucional no es el 
más adecuado y propicio, debido a los múltiples problema surgidos por la falta de 
gestión de los recursos humanos, por parte del director, que en algunos casos ha 
devenido en la formación de grupos de poder al interior de la institución, la misma 
que no permite efectivizar las actividades programadas en los documentos técnico 
pedagógicos, perjudicando sustancialmente los procesos pedagógicos. 
Como podemos apreciar, el problema identificado corresponde a la falta de 
competencias y capacidades de los directores sobre gestión, gerencia y 
administración de instituciones educativas, que no permite un eficiente manejo y 
gestión de los recursos humanos al interior de la institución, lo que genera 
desestabilidad a nivel pedagógico, administrativo e institucional, perjudicando el 
logro de los objetivos institucionales, afectando considerablemente el proceso de 
enseñanza y aprendizaje de los estudiantes. 
La Organización no Gubernamental TAREA, en el año 2012 realizó un estudio a 
nivel de diagnóstico sobre la problemática de la gestión educativa al interior de las 
instituciones del distrito de Jesús Nazareno y San Juan Bautista, cuyas 
conclusiones afirman que, la mayoría de los directores de las instituciones 
educativas tomadas como muestra, no tienen información técnica sobre el manejo 
y la gestión de recursos humanos, lo que genera conflictos entre los agentes 
educativos y determina un clima institucional enrarecido, lo que no permite 
viabilizar la ejecución de las actividades pedagógicas y administrativas, 
perjudicando sustancialmente el proceso de enseñanza y aprendizaje, debido 
fundamentalmente a la falta de formación y conocimientos sobre gestión, 




1.2. Trabajos previos 
La educación requiere ser reorientado con instrumentos que les permita alcanzar 
sus objetivos, es así que se requiere de un reordenamiento de las instituciones 
educativas, de los docentes  y al mismo tiempo de los estudiantes, con la finalidad 
de lograr los objetivos y metas que se plantea en el marco de una educación de 
calidad, ya sean a través de la determinación de políticas académicas, internas, 
normativas, etc. Es así que a lo largo de los años, diferentes autores han venido 
desarrollando una serie de estudios en relación a la educación, toda vez que las 
competencias directivas se relacionan estrechamente con  la gestión de recursos 
humanos, ya que el trabajo conjunto está encaminado a logar un objetivo 
institucional, en bien de la educación. 
A nivel internacional contamos con los siguientes estudios: 
Sánchez, M. (2014). Desarrolló un estudio investigativo, para obtener el grado 
académico de Doctor en Educación a la Universidad de Puebla, México, titulado: 
Influencia de las competencias directivas en el desempeño docente en el 
Municipio de Chiapas, México. El objetivo del estudio fue analizar la relación que 
existe entre las competencias directivas y el desempeño docente. La metodología 
empleada corresponde al diseño correlacional la misma que consideró a 60 
docentes como muestra de estudio. La técnica utilizada en el recojo de 
información fue la encuesta y el instrumento que hizo posible el recojo de 
información fue el cuestionario. Los resultados afirman que existe correlación 
directa entre las competencias directivas y el desempeño docente, en la medida 
que para el caso de los directores que cuentan con formación sobre gestión y 
administración, el desempeño docente responde a las expectativas y exigencias 
curriculares. 
Como podemos apreciar este estudio demuestra que un limitante para el ejercicio 
efectivo del desempeño directivo viene a ser la falta de formación de dicho 
personal en administración, dirección y gerencia de instituciones educativas, en 
razón de que fueron formados para organizar, ejecutar y evaluar los procesos de 
enseñanza y aprendizaje, por tal razón, no cuentan con información científica para 
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dirigir las instituciones educativas y al personal docente, de forma eficiente y 
efectiva. 
Paredes, J. (2015). Realizó el estudio para obtener el grado de Doctor en 
educación en la Universidad de Bogotá titulado: Relación de las competencias 
directivas y el clima organizacional en instituciones educativas del departamento 
de Palo Grande, Colombia. El objetivo de este estudio fue determinar la relación 
que existe entre las competencias directivas y el clima organizacional. La 
metodología utilizada consideró las exigencias y los lineamientos metodológicos 
de la investigación cuantitativa, específicamente utilizando el diseño correlacional. 
La población estuvo conformada por 320 profesores del nivel primario, mientras 
que la muestra comprendió a 180 unidades de estudio. La técnica sistematizada 
en el recojo de información fue la encuesta y el instrumento que permitió viabilizar 
el recojo de información fue el cuestionario. Los resultados demuestran que en las 
instituciones educativas en el que se advierte limitaciones en el manejo 
institucional, administrativo y pedagógico, por parte del director, debido a que no 
se cuenta con información teórica y práctica sobre gestión y gerencia 
administrativa, las relaciones interpersonales entre el personal docente y directivo 
es tirante y vertical, lo que no permite un desempeño docente eficiente y efectivo. 
Los resultados de esta investigación demuestran que el manejo del personal que 
labora en la institución educativa tomada como área de estudio no es el más 
adecuado, porque no responde a criterios orientados al desarrollo del potencial 
humano, lo que genera conflictos y perjudica el desarrollo del servicio educativo, 
además de impedir que los objetivos institucionales puedan ser logrados, en tal 
medida podemos afirmar que la problemática de la falta de liderazgo de parte de 
los responsables de dirigir las instituciones educativas es recurrente, afectando 
las relaciones interpersonales entre los agentes educativos e impidiendo que el 
servicio educativo satisfaga las expectativas y necesidades de los estudiantes y 
los padres de familia. 
Caminero, J. (2012). En su tesis denominado “Competencias de la dirección 
escolar para una gestión de calidad”- Palencia, presentado a la Universidad de 
Valladolid de España, para obtener el grado en Educación Primaria, realiza un 
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estudio basado en un enfoque mixto cualitativo y cuantitativo para el cual utilizó 
como instrumentos de recojo de datos el análisis documental y cuestionarios 
respectivamente, los cuales fueron aplicados a 40 directos de las instituciones  
educativas del nivel primario; con el objetivo de elaborar un catálogo de 
competencias de la dirección escolar pública de primaria para una gestión de 
calidad, para ello se ha trabajado 20 competencias que todo director debe de 
saber y la investigación ha revelado que el 100% de directores que han sido 
encuestados consideran sobre 7 puntos el valor que cada una de las 
competencias tienen en el desempeño de sus funciones, toda vez que el papel 
que desempeña el director en las instituciones públicas es fundamental ya que es 
el encargado de liderar, dirigir y tomar acciones que van en bien de la instrucción 
y lógicamente a cumplir objetivos, asimismo es la persona que debe tener la 
capacidad de adaptarse a los cambios y tomar decisiones frente a situaciones que 
se van generando como producto del día a día.  
Martínez, V. (2009). En su trabajo de tesis titulada “Clima organizacional y 
desempeño laboral de los Docentes adscritos al departamento de preescolar de 
Luz de la Universidad del Zulia”, para optar la categoría de Asociado en la 
Universidad los Andes, realizó una investigación que tuvo por objetivo explicar el 
tipo de relación entre ambas variables, para ello se basó en una investigación de 
nivel descriptivo y correlacional, además de no ser experimental porque no hay 
manipulación de variables. La investigación concluye en que hay una buen 
despeño docente toda vez que las instalaciones de los departamentos de la 
universidad están adecuadamente distribuidos, equipadas y acondicionadas con 
los bienes y materiales que se requieren, lo cual contribuye en el buen 
desempeño de los docentes, por otro lado la capacidad del director para liderar al 
grupo de trabajadores con el que cuenta es fundamental puesto que  orienta las 
actividades internas y externas que se requiere realizar con el personal de la 
institución para alcanzar los objetivos institucionales. 
Hinojosa, C. (2010). En su trabajo de tesis titulado “Clima organizacional y 
satisfacción laboral de profesores del colegio Sagrados Corazones Padres 
Franceses, presentado a la Universidad de Playa Ancha para optar el grado de 
Doctor en Gestión y Políticas Educativas, desarrolló una investigación de nivel 
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descriptivo - correlacional, con la finalidad de probar la relación que existe entre 
ambas variables,   para ello utilizó un cuestionario de 25 preguntas agrupadas en 
cuatro dimensiones (Ambiente y clima laboral de la organización, compromiso y 
alineamiento con la institución, grado de satisfacción de los trabajadores con la 
institución, relación e interacción entre pares) que fueron aplicadas a los 80 
docentes que conforman la muestra. La investigación realizada determinó que el 
clima institucional se relaciona positivamente con la satisfacción laboral, lo que 
significa  que si se tiene un ambiente de trabajo que inspira confianza, respeto y 
apoyo, induce a que los trabajadores se desenvuelvan adecuadamente en su 
trabajo y se comprometan a seguir mejorando y aportando con los objetivos 
institucionales. En ese sentido es importante que las instituciones apuesten por 
mejorar el clima institucional y organizacional en el cual los trabajadores 
desempeñan sus funciones ya que este determina el nivel de satisfacción de los 
mismos y repercuten en los objetivos de la institución. 
A nivel nacional se recopiló los siguientes antecedentes: 
Condemarín, G. (2015). Presentó para optar el Grado Académico de Doctor en 
Ciencias de la Educación a la Universidad César Vallejo de Trujillo, una 
investigación titulada: Competencias gerenciales y desempeño docente en las 
instituciones educativas de la provincia de Sullana, Piura. El objetivo de la 
investigación fue analizar la relación que existe entre las competencias gerencias 
y el desempeño docente. La metodología empleada corresponde a los criterios 
investigativos del diseño correlacional. Este estudio contó con una población de 
148 profesores, mientras que la muestra de estudio estuvo conformada por 83 
maestros. El recojo de información demandó la aplicación de la técnica de la 
encuesta, mientras que para el caso del instrumento se elaboró y aplicó el 
cuestionario. Los resultados demuestran que existe correlación directa fuerte 
entre las variables de estudio, lo que significa que a mayores competencias 
directivas le corresponde mejor desempeño docente, por lo que podemos inferir 
que existe mayor probabilidad de mejorar el desempeño docente si se cuenta con 
criterios técnicos de gestión de los recursos humanos. 
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Las competencias directivas constituyen un elemento esencial en la gestión y 
administración de las instituciones educativas, en ese sentido, el estilo de 
dirección y gestión que emplean los directores está supeditado a la información 
técnica que poseen sobre aspectos administrativos, gerenciales y gestión de 
recursos humanos, por lo que se constituyen en pilares para asegurar que la 
gestión al interior de las instituciones reúna las condiciones y exigencias que la 
sociedad demanda para el servicio educativo. 
Villantoy, D. (2014). Presentó un estudio de investigación para optar el Grado de 
Doctor en Ciencias de la Educación en la Universidad César Vallejo de Trujillo, 
titulado: Gestión y administración de I.E y el desempeño docente en el distrito de 
Tarata, Tacna. El objetivo de investigación fue analizar la relación que existe entre 
la gestión y administración de las instituciones educativas y el desempeño 
docente. La metodología empleada en el proceso de ejecución de la investigación 
corresponde al cuantitativo, razón por el cual la presentación de los datos 
presenta tablas y figuras estadísticas. La población estuvo conformada por 69 
docentes, mientras que la muestra consideró igual número de unidades de 
estudio que la población. La técnica utilizad para el recojo de información 
concerniente a la variable gestión y administración fue la encuesta, mientras que 
para el caso de la variable desempeño docente se utilizó la técnica de la 
observación. Los instrumentos que permitieron el recojo de información fueron el 
cuestionario y la ficha de observación respectivamente. Los resultados 
demuestran que la gestión y administración de las instituciones educativas se ve 
favorecida sustancialmente con la forma técnica y sistemática de organizar y 
gestionar la institución educativa, siendo recurrente esta apreciación, en las 
instituciones educativas donde se evidencia una gestión institucional, 
administrativa y pedagógica con criterios técnicos y normativos. 
Para el caso específico del estudio se ha podido demostrar que una gestión 
educativa, en este caso a nivel institucional, basada en elementos y fundamentos 
teóricos y científicos, propios de las ciencias de la administración, garantizan en 
gran medida que los procesos pedagógicos, administrativos e institucionales sean 
eficientes y efectivos, porque se cuenta con un bagaje cognitivo que permite 
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organizar, ejecutar, controlar y evaluar cada uno de los procesos planificados, 
asegurando el logro de los objetivos institucionales. 
Angulo, D. (2016), En su trabajo de investigación titulada “Determinación de las 
competencias directivas y del clima laboral existente en el I.E. “Los Positos” 
Mórrope- Lambayeque”, presentada para optar el título de licenciado en 
administración de empresas; desarrolló a través de un análisis descriptivo y 
cuantitativo la relación y el grado de asociación entre las competencias directivas 
y el clima laboral, cuya población estuvo conformada por los profesionales de la 
I.E. Los Positos de Morrope, con un total de 22 encuestados que fueron 
seleccionados de forma probabilística donde  el cuestionario fue valorado a través 
de la escala de Likert.  
El trabajo de investigación tuvo por objetivo desarrollar una evaluación de las 
competencias directivas y determinar el clima laboral de la I.E. Los Positos; y se  
llegó a la conclusión de que no existe una relación significativa entre las 
competencias directivas y el clima laboral, donde se ha identificado que el 
personal directivo es autoritario generando un clima laboral desagradable con los 
trabajadores, donde no hay cordialidad y prevalece la desconfianza, asimismo se 
ha identificado que al personal docente no se les da el apoyo y facilidades para 
mejorar o escalar de nivel y cargo,  lo que va en contra de una educación de 
calidad. 
Díaz, D  y Delgado, M. (2014), En su tesis titulada “Competencias gerenciales 
para los directivos de las instituciones educativas de Chiclayo: una propuesta 
desde la socioformación”, Chiclayo-Perú, presentada a la Escuela de Postgrado 
de la Universidad Católica Santo Toribio de Mogrovejo para optar el grado 
académico de Magíster en Educación: Investigación Pedagógica, tuvo por objetivo 
diseñar un modelo de competencias gerenciales para los directores de las 
instituciones educativas con la finalidad de optimizar  los métodos de gestión de 
acuerdo a las demandas actuales, para ello cogió una muestra de 19 instituciones 
y 262  docentes, a quienes se les aplicó el cuestionario como instrumento de 
recojo de información para percibir la opinión de los docentes respecto a las 
competencias de los directivos quienes lideran sus instituciones. 
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Con la investigación se demostró que aproximadamente el 50% de los 
profesionales que asumen cargos directivos no cuentan con el nivel académico y 
la preparación necesaria para asumir cargos directivos, por lo que presentan 
dificultades en el desempeño de sus funciones, cuya forma de superarlo requiere 
fortalecer las competencias y aplicar teorías pero a sus vez estas tienen que ser 
adecuadas a cada realidad específica, de tal modo intervenir adecuadamente 
sobre los puntos débiles que requieren ser fortalecidos.  
Olmedo, J. (2015), En su trabajo de tesis titulada “La gestión directiva y el 
desempeño docente en el Liceo Salvadoreño” Lima-Perú,  desarrollada  para 
optar el grado académico de Magister en Gestión Educativa, determina la relación 
que existe entre la gestión directiva y el desempeño docente, para ello utilizó el  
método de tipo descriptivo - cuantitativo, cuya correlación fue calculada a través 
del estadístico R de Person, el trabajo tubo una muestra total de 352 individuos 
compuesta por directivos, docentes y estudiantes, los cuales fueron encuestados 
de forma probabilística. Asimismo se pretendió identificar las cualidades de los 
líderes y como estas influyen en el desempeño docente.  
Se determinó que existe una relación positiva media entre la gestión directiva y el 
desempeño docente, lo cual significa que se debe de promover acciones que 
fortalezcan el desempeño del personal directivo, a fin de fortalecer los resultados 
que se obtienen en el desempeño docente; sin embargo también hay evidencia 
que aunque la gestión directiva sea débil esta se desempeña bien dentro del 
marco de sus funciones por lo que se debe de profundizar la investigación e 
identificar aquellos otros factores que determinan el desempeño docente, 
asimismo fortalecer el compromiso de los docentes para mejorar el trabajo de 
aula y el trato al estudiante. 
El desempeño docente, tiene como fortalezas la dimensión profesional, 
especialmente en el dominio que tienen los maestros al impartir su materia y en la 
planificación de sus clases, pero presenta deficiencias en el uso de los recursos 
tecnológicos y muy especialmente en la elaboración y ejecución de evaluaciones 




Reyes, N. (2012), En su tesis titulada “Liderazgo directivo y desempeño docente 
en el nivel secundario de una institución educativa de Ventanilla – Callao, 2009” 
presentada a la Universidad San Ignacio de Loyola para obtener el grado 
académico de Maestro en Educación con Mención en Gestión de la Educación, 
tuvo como objetivo determinar la relación que existe entre el liderazgo directivo y 
el desempeño docente, para ello a través de un análisis descriptivo y con una 
muestra de 40 docentes se determinó que no existe relación entre ambas 
variables, toda vez que el desempeño docente depende de otras variables que 
tienen mayor relación con el desempeño docente, tales como:  la organización, el 
clima laboral, aspectos económicos, capacitación, cultura escolar, etc.  
Sorados, M. (2010). En su trabajo de tesis titulado “Influencia del liderazgo en la 
calidad de la gestión Educativa” que presentó a la Universidad Nacional Mayor de 
San Marcos para optar el grado de Magíster en Educación con Mención en 
Gestión de la Educación, a través de una investigación descriptiva correlacional 
se planteó establecer la relación entre liderazgo y calidad de la gestión educativa, 
para ello tomó una muestra de 20 personas compuestas por los diferentes actores 
educativos, asimismo las herramientas que se utilizaron fue en su primer 
momento observacional, luego se aplicaron entrevistas y encuestas, sobre los 
datos recopilados se pudo determinar el coeficiente r = 949 donde el liderazgo 
pedagógico es la dimensión que se relaciona más con la gestión educativa 
(r=.937),  y opuestamente la dimensión institución la que menos relacionada se 
encuentra (r=.461) y en general con un nivel de significancia del 95% el liderazgo 
de los directores se relaciona con la calidad de la gestión educativa. 
Hermoza, R. (2017). Desarrolló la tesis titulada “Competencia directiva y su 
relación con la gestión educativa del nivel primaria y secundaria del distrito de los 
Olivos, Lima-2015” para  optar el grado académico de Magister en Administración 
de la Educación, cuya investigación tuvo por objetivo probar que existe relación  
entre la competencia directiva y gestión educativa en las instituciones educativas, 
para ello el trabajo es calificado como no experimental y se basó en un nivel 
correlacional  de tipo transversal, con un método deductivo y enfoque cuantitativo; 
para el cual la muestra fue de 164 maestros de  diversas instituciones educativas 
a quienes se les aplicaron dos cuestionarios para cada variable, la primera 
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respecto a la competencias directivas en la cual de abordó un enfoque por 
competencias y la segunda corresponde a la gestión educativa que trató de un 
enfoque por competencias, los resultados obtenidos prueban mediante el 
estadístico RHO de Spearman, una relación positiva moderada entre ambas 
variables. 
Figueroa, J. (2017).  Desarrolló la tesis  titulada “Competencias directivas y nivel 
de motivación en docentes de secundaria de instituciones educativas privadas 
Bellavista – Callao, 2015” que fue presentada a la  Universidad César Vallejo la 
tesis para optar el grado académico de Magíster en Administración de la 
Educación, este trabajo buscó determinar el tipo de relación que existe entre las 
competencias directivas y el nivel de motivación de los docentes, para el cual 
utilizó una muestra de 189 docentes que trabajan en las instituciones privadas 
que han sido seleccionadas a través con una formula probabilística estratificada, a 
quienes se les ha aplicado encuestas previamente validadas y sometidas a la 
prueba de confiabilidad alfa de Cronbach, con la finalidad de garantizar la 
veracidad de la información y de los resultados obtenidos, en el cual se 
demuestra que existe relación entre ambas variables, lo que  significa que a 
mejores competencias directivas se tendrá mejor motivación del docentes, por lo 
que se tiene que fortalecer la interrelación que existe entre los directores y 
docentes  quienes trabajan en la institución educativa, de tal madera alcanzar los 
objetivos institucionales. 
Sotomayo, L. (2017). En su tesis titulada “Competencias directivas y clima 
organizacional en instituciones educativas del distrito el Agustino – 2015” 
presentada a la Universidad César Vallejo para optar el grado académico de  
magíster en administración de la educación; estudio tubo el objetivo de probar que 
existe relación entre las competencias directivas y el clima institucional, para ello 
utilizó una muestra de 133 docentes que laboran en la jurisdicción del distrito del 
Agustino a quienes se les aplicó encuestas cuyo instrumento fue el cuestionario 
para cada una de las variables, las mismas que antes de ser aplicadas fueron 
validadas por especialistas, esta investigación fue de tipo no experimental porque 
no hay manipulación de variables, con enfoque cuantitativo, método deductivo y 
con un nivel de investigación correlacional, porque se buscó determinar la relación 
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entre las variables de análisis, asimismo el análisis fue de tipo transversal porque 
su análisis está determinada para un periodo específico (2015). 
Para la determinación de los resultados se utilizó el estadístico coeficiente de 
correlación de Spearman (ρ= 0,667), con el cual se demostró que existe una 
relación directa y significativa entre las competencias directivas y el clima 
organizacional, lo cual significa que a ante un incremento de mejoras en las 
competencias directivas se tendrá un mejor clima organizacional.  
A nivel de los antecedentes locales tenemos: 
Velásquez, M. (2014). Quien presentó a la Universidad César Vallejo de Trujillo la 
tesis: Importancia de las competencias directivas en el desarrollo organizacional 
de las instituciones educativas del distrito Jesús Nazareno. Este estudio se realizó 
para optar el grado académico de Doctor en Gestión y Administración de la 
Educación. La metodología empleada para el desarrollo de la investigación 
corresponde o se ciñe a las exigencias metodológicas de los estudios de corte 
cuantitativo en razón del cual se utilizó el diseño correlacional para comprobar las 
hipótesis. La muestra de estudio estuvo conformada por 86 docentes, mientras 
que la muestra consideró a 60 unidades de estudio. Para el recojo de información 
se utilizó la encuesta y la observación, las mismas que fueron operativizadas a 
partir de la aplicación de un cuestionario y una ficha de observación 
respectivamente. Los resultados afirman que, la forma sistemática y técnica con la 
que el director organiza todos los procesos institucionales, administrativos y 
pedagógicos, permiten un manejo eficiente y eficaz del personal docente, así 
como de los procesos pedagógicos, repercutiendo sustancialmente en el logro de 
los objetivos institucionales. 
Como podemos apreciar en este estudio se demostró que la eficiencia y eficacia 
en la dirección de instituciones educativas, depende de la información y las 
habilidades directivas que poseen el personal responsable de dirigir las 
instituciones educativas, porque sistematice con mejor criterios técnico cada uno 
de los procesos académicos y administrativos que se gestan al interior de la 
institución, garantizando el logro de las metas y los objetivos, favoreciendo 
sustancialmente el proceso de enseñanza y aprendizaje. 
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Gutiérrez, R. (2004).  en su tesis de pregrado titulada “Auditoría de la 
administración de recursos humanos en el Hospital Regional de Ayacucho 2004” 
presentada a la Universidad Nacional Mayor de San Marcos para optar el grado 
académico de Magíster en Servicios de Salud,  buscó determinar la eficacia de la 
administración de los recursos humanos, para lo cual se aplicó una investigación 
descriptiva y explicativa, tomando una muestra de 219 trabajadores  del hospital, 
quienes a través de un cuestionario manifestaron sus posiciones en relación a la 
gestión de recursos humanos que se da en el hospital, de la investigación 
realizada se ha determinado que más del 50% de los trabajadores no están de 
acuerdo con  la administración de los recursos humanos, puesto que 
determinados  cargos están cubiertas por personal que no está al alcance del 
cargo, porque hay constante rotación de personal que no genera estabilidad en  
los objetivos que se pretende alcanzar, no se tiene una visión definida, además 
que los procesos administrativos son muy burocráticos que entorpecen la gestión 
y el cumplimento de objetivos. 
Pariona, H. (2015). En su trabajo de tesis titulada “Relación entre el modelo de 
gestión estratégica y el desempeño docente en la I.E. N° 39017/mx-p de San 
Francisco, distrito de Ayna, Ayacucho – 2013” presentado a la escuela de 
posgrado de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos para obtener el grado 
de Magíster en Educación con mención Gestión de la Educación, buscó 
establecer el grado de relación que  existe entre el modelo de gestión estratégica 
y el desempeño docente, para ello se recogió información  de cada variable, 
mediante instrumentos como son el cuestionario y las fichas de monitoreo,  la 
encuesta fue aplicada a 56 docentes de la institución educativa Nº 39017, 
asimismo la investigación fue de tipo descriptivo correlacional y el estadístico 
utilizado para un nivel de significancia de 5% fue la correlación de Spearman, con 
el cual se obtuvo un coeficiente Rho = 0,690, lo cual significa que existe una 
relación directa entre ambas variables, es decir que si se mejoran los modelos de 
gestión pedagógica también se mejorar el desempeño docente. 
Hernández, S. (2015). En su trabajo de tesis titulado “Los estilos de liderazgo y la 
gestión educativa en la Institución Educativa Pública San Ramón de Ayacucho – 
2013” presentado a la Universidad Nacional Mayor de San Marcos para obtener el 
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grado de magister en Educación. Lima, Perú, trató de establecer el tipo de 
relación que hay entre los estilos de liderazgo y la gestión educativa,  para ello su 
investigación es de nivel correlacional y transversal puesto que solo se analiza el 
año 2013, asimismo la muestra estuvo conformada por docentes a quienes se les 
ha aplicado cuestionarios con la finalidad de obtener datos, instrumentos que 
previamente fueron validados con la finalidad de que la información obtenida sea 
certera; los resultados fueron que existe una relación directa y significativa entre 
ambas variables de análisis  toda vez que se obtuvo un coeficiente de correlación 
de Rho = 0,679, con el cual se prueba la hipótesis de que existe una relación 
entre variables y que si hay esfuerzo en mejorar los estilos de liderazgo 
posiblemente habrá mejoras en la gestión educativa, aunque no necesariamente 
en el grado en que están relacionados las variables. 
Chávez. J. (2016), en su trabajo de tesis titulado “Gestión de personas por 
competencias y desempeños laborales en el Gobierno Regional de Ayacucho” 
presentado a la Universidad Nacional de San Cristóbal de Huamanga para optar 
el grado de Licenciado en Administración, buscó esclarecer  la importancia de la 
gestión de personas por competencias y su implementación con la finalidad de 
mejorar el desempeño laboral de los trabajadores, para ello su investigación se 
basó en un análisis  descriptivo y exploratorio, cuya información fue recogida a 
través de la encuestas aplicadas  a todos los trabajadores del Gobierno regional 
de Ayacucho, las mismas que han sido organizadas en  tablas en el Microsoft 
Excel y posteriormente procesadas en el SPSS, cuyos resultados  indican 
actualmente la imagen institucional se viene estropeando toda vez que hay una 
mala gestión de los recursos humanos y por ende malos resultados en su 
desempeño de sus funciones. 
Flores, B. (2010). En su tesis titulada “El tipo de liderazgo del director y los estilos 
de comunicación de los docentes, estudiantes y personal administrativo del 
Instituto Superior Pedagógico Público “Nuestra Señora de Lourdes” DRE-
Ayacucho, 2010” presentada a la Universidad Nacional Mayor de San Marcos 
para optar el grado académico de Magíster en Educación con mención en Gestión 
de la Educación, a través de un análisis cuantitativo con un nivel de investigación 
descriptivo correlacional  de tipo transversal, buscó analizar la relación entre el 
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liderazgo y los estilos de comunicación,  para ello se realizaron encuestas a 130 
personas que estuvo conformada por docentes, estudiantes y personal 
administrativo de la institución, y una vez procesada la información se obtuvo una 
asociación significativa entre ambas variables toda vez que el coeficiente de 
correlación calculado fue de 0.524, lo que determinó que si existe una relación, 
por lo que se asume que el liderazgo del director es fundamental para mejorar la 
comunicación entre los miembros de la institución, de tal forma mejorar el 
ambiente de trabajo bajo el cual laboran cada uno de los actores educativos. 
1.3. Teorías relacionadas al tema 
El trabajo de investigación trata de explicar la relación que existe entre las 
competencias directivas y la gestión de recursos humanos, en ese sentido 
una de las teorías que está estrechamente relacionada con esta 
investigación es la teoría del capital humano que asume que mayor 
educación proporciona más capital humano lo cual implica mayor 
productividad potencial para desempeñarse en el trabajo. 
Competencias directivas 
Definición de competencias directivas  
Para Sesarego, (2014) actualmente existe una disyuntiva a nivel empresarial 
en relación a la convergencia del conocimiento intelectual y el desarrollo de 
las competencias que todo profesional debe poseer para hacer efectivo su 
trabajo. En ese sentido existe una tendencia generalizada referida a la 
complementariedad entre teoría y práctica que permita hacer efectico la 
gestión y administración educativa. 
Bajo esta apreciación consideramos necesario precisar que las 
competencias actualmente están consideradas como criterios de desempeño 
profesional, es más alguno sostienen que es un indicador de crecimiento 
profesional, por tanto las competencias directivas, necesariamente están 
ligadas a diferentes concepciones sobre enfoques, pero todas ellas 
coinciden en señalar que las competencias directivas son el conjunto de 
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capacidades y habilidades gerenciales que poseen los profesionales que les 
permiten dirigir con solvencia, eficiencia y eficacia una institución. 
Para Palacios, (2015) definir competencias directivas es por demás 
complejo, porque alude a enfoques, contextos e incluso a situaciones 
ideológicas, razón por la cual considera que debería identificarse un 
referente conceptual, que permita dilucidar cualquier contradicción a nivel 
epistemológico. 
Efectivamente, en la literatura especializada encontramos una cantidad 
considerable de definición conceptuales sobre competencias directivas, 
atendiendo diversos criterios, pero podemos manifestar que la intención de 
estudio considera que las competencias están directamente relacionadas a 
la buena gestión administrativa, institucional y pedagógica que poseen los 
profesionales que tienen la responsabilidad de dirigir las instituciones 
educativas. 
Según Alarcón, (2013) las competencias abarcan diferentes componentes y 
acepciones semánticas, en ese sentido considera que: 
Las competencias necesariamente están vinculadas a la 
capacidad de gestión que poseen las personas, producto del 
nivel de procesamiento a nivel cognitivo, procedimental y 
afectivo, los que permitan un pensamiento estratégico y 
situacional en la organización y dirección de las instituciones 
educativas y de la gestión educacional en general. (p. 45). 
 
Como podemos apreciar las competencias directivas requieren el desarrollo 
de capacidades cognitivas, la que se refiere a los conocimientos 
interiorizados sobre administración, gerencia y gestión educativa, que deben 
poseer las personas responsables de dirigir instituciones, por esta razón a 
nivel de los propuestas de reforma educativa que viene implementando el 
Ministerio de Educación, se ha sistematizado estas competencias y dominios 
y áreas que permiten cuantificar el nivel de competencias directivas que 




Esa predisposición invocada anteriormente, necesariamente considera el 
uso y aplicación de teorías y conceptos sobre gestión y administración 
escolar, entendiéndose que estas son el producto del estudio y asimilación 
de experiencias vivenciales sucedidos en un espacio real, lo que le permite 
reaccionar de diferentes formas ante cualquier problema surgida en el 
trabajo administrativo y pedagógico, en base al cúmulo de valores y 
principios que guían el trabajo docente. 
Según Zamora, (2014) se pueden identificar dos tipos de competencias, la 
primera de ellas denominada competencias genéricas, que hacen mención 
al conjunto de habilidades y destrezas mínimas que debe poseer el 
profesional que le permite desenvolverse sin dificultad en el proceso 
educativo; a su vez, estas competencias genéricas pueden subdividirse en 
básicas, trasferibles y específicas. Todas las competencias mencionadas se 
adquieren a través de la educación inicial y de manera práctica a través de la 
experiencia laboral. 
Es necesario considerar que las competencias profesionales 
necesariamente no solo abarcan las actividades que realiza el directivo, sino 
que atiende la labor individual que realiza el trabajador en función a su 
responsabilidad y sus competencias profesionales, en el entendido de que 
los logros que cada uno de los trabajadores pueda alcanzar redundará en 
beneficio de toda la organización.  
Para García, (2014) el término competencia es polisémico porque significa 
muchas cosas a la vez, pero en lo que corresponde a las ciencias 
empresariales y económicas, la competencia representa la forma eficiente y 
eficaz de realizar una actividad, sea esta académica o coloquial, como 
resultado de la aplicación de los conocimientos que posee y la habilidad para 
hacerlo operativo. 
Lo mencionado complica muchas veces la estimación o medición de las 
competencias profesionales, en la medida que su definición conceptual, 
genera controversias, la mismas que distorsiona la apreciación que se tiene 
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sobre la competencia que posee el profesional en algún campo del saber 
humano. 
Para Salazar, (2014) establecer un concepto ideal de competencia requiere 
en gran medida un soporte filosófico e ideológico, esto en razón de que en la 
mayoría de las veces se trata de medir la performance de un trabajador en 
base al desarrollo de ciertas capacidades y habilidades, las mismas que a 
veces resulta contradictorio en función al profesional que tienen y lo que se 
puede entender como un trabajador competente.  
Por lo tanto, hablar de competencia necesariamente involucra perspectivas 
filosóficas y epistemológicas, y para el caso específico de nuestro estudio, 
tiene el referente semántico vinculado a eficiencia y eficacia, así tenemos 
que un profesional competente es aquel que tiene la capacidad para 
desarrollar una actividad con eficiencia y eficacia, es decir maximizando los 
recursos que tiene y logrando sus objetivos con los recursos que dispone. 
Para Perlacios, (2014) el término competencia ha calado en las bases 
estructurales de las empresas, porque la intención y el propósito de las 
organizaciones es el logro de los objetivos institucionales, es decir la 
productividad y la competitividad son elementos que dependen de las 
competencias que demuestran los trabajadores, de ahí la necesidad de que 
las organizaciones empresariales promuevan el desarrollo de las 
competencias de su personal, porque solo así podrán competir 
solventemente en el mercado nacional e internacional. 
Por otra parte, podemos mencionar a Bustamante, (2014) quien sostiene 
que las competencias directivas necesariamente constituyen uno de los 
pilares en donde se sostiene la misión y visión de la organización, porque la 
forma de cómo se sistematiza los procesos administrativos e institucionales 
determinan el nivel de competitividad alcanzado lo que permite ser eficiente 
y efectivo. 
Podemos entender de lo señalado que las organizaciones actualmente se 
preocupan en establecer o en todo caso promover un aprendizaje 
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permanente de sus trabajadores, por ello están comprometidos con inculcar 
y desarrollar capacidades relacionados como el liderazgo, el trabajo en 
equipo y la comunicación corporativa, todas ellas como parte de una cultura 
organizacional adecuado y pertinente. 
Para Aldunate, (2014)  el hombre adquiere a lo largo de toda su vida 
diferentes competencias, las mismas que le permite desarrollarse con 
solvencia en el ámbito académico, familiar y laboral, teniendo en cuenta que 
todas estas coinciden en hacer notar la importancia del esfuerzo personal y 
la solvencia con las que se desenvuelva en cada una de las actividades que 
desarrolla. 
Ser competentes implica solvencia en la actividad que se realiza o ejecuta, 
para ello se requiere práctica constante y preparación permanente, porque 
necesariamente la competencia es la complementariedad entre lo se conoce 
y la forma efectiva de cómo dicho conocimiento se aplica en la realidad. 
Existen para Núñez, (2015) dos formas de definir las competencias, el 
primero de ellos apela o hace mención a la forma externa funcional, 
vinculada a las exigencias personales y profesional y generalmente 
relacionadas con el espacio familiar. Mientras que la otra manera es 
apelando a la demarcación teórica del componente cognitivo axiológico, 
llamado por otros autores como el nivel interno, relacionada principalmente 
al cúmulo de conocimientos que puede interiorizar una persona, pero con la 
exigencia de que pueda ser aplicado en la resolución de problemas en todo 
nivel o espacio en el que se desenvuelve la persona. 
Zavaleta, (2012) plantea que asegurar el desarrollo de una competencia es 
por demás compleja, porque esta es producto de muchas etapas, por 
ejemplo, lo primero que se debe asegurar es establecer la relación 
consustancial entre teoría y práctica, a partir de ella asegurar la transferencia 
del aprendizaje, de tal forma que la persona tenga la capacidad para 
aprender y desaprender, todos estos procesos orientados a lograr que las 
personas desarrollen una capacidad crítica y reflexiva que les permita tomar 
posición sobre cualquier aspecto de la realidad. 
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Para Cárdenas, (2014) las competencias comprenden un conjunto de 
habilidades, destrezas, a partir de la interiorización de conocimientos 
cimentado en la práctica de valores y principios. Este tipo de competencias 
permite asegurar que el desempeño del trabajador sea eficiente y eficaz, 
porque cuenta con la información y tiene la habilidad para aplicarlo en un 
problema de la realidad. 
Por otro lado, debemos añadir que según este autor las competencias 
también pueden ser definidos como un conjunto integrado de saberes, 
capacidades, habilidades y destrezas, así como de actitudes, que la persona 
aplica en un determinado evento de la realidad, de manera reflexiva y crítica, 
permitiendo que las personas le encuentran sentido a aquello que aprenden 
en la medida que valoran lo aprendido cuando les permite solucionar 
problemas de la realidad. 
De la misma manera Cárdenas, (2014) afirma que las competencias que 
poseen los trabajadores, actualmente constituyen el elemento esencial en la 
competitividad de las organizaciones y empresas, en ese sentido existe toda 
una corriente y promoción de enfoques relacionados a mejorar y desarrollar 
el talento humano de los trabajadores, en razón de que estas constituyen el 
capital más preciado de la organización, superando actualmente, según 
algunos autores, a la tecnología por cuanto esta puede ser adquirida, 
mientras que el potencial humano debe ser desarrollado. 
De lo manifestado podemos afirmar que las competencias directivas que 
posee el personal responsable de dirigir una institución son determinantes 
en el logro de los objetivos institucionales, porque se garantiza una 
organización bajo criterios científicos, en la que la planificación es uno de los 
elementos sustanciales para la previsión de futuros inconvenientes. Es decir, 
que cada una de las actividades logra alcanzar los objetivos y las metas 
previstas, favoreciendo la producción y la productividad de la organización, 
gracias a la forma y manera de cómo se conciben técnicamente los procesos 
productivos, en la que no tiene cabida la improvisación y la desidia, por lo 
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que se asegura que a partir de las competencias que poseen los 
trabajadores se viabilizan cada una de las actividades programadas. 
Esquivel, (2014) coincide en señalar que las competencias directivas aluden 
a la capacidad y solvencia que tiene el directivo de una organización para 
asegurar el logro de los objetivos institucionales gracias a la forma 
estratégica de organizar la institución, priorizando el capital humano y 
generando un ambiente de trabajo acogedor que permita el desarrollo de las 
capacidades personales y profesionales de los trabajadores. 
Para Palacios, (2014) las competencias directivas incorporadas en el ámbito 
educativo suponen la idoneidad del personal directivo en la organización de 
la institución educativa, la misma que hace efectivo un trabajo eficiente en el 
aspecto institucional, administrativo y pedagógico, sustentado en el 
desarrollo de las relaciones interpersonales entre todos los actores 
educativos, procurando el logro de aprendizajes en los estudiantes que viene 
a ser la razón de todo el quehacer educativo. 
Otros aspectos que debemos tener en cuenta cuando se aborda el enfoque 
de las competencias directivas, viene a ser el sentido de responsabilidad que 
deben asumir cada uno de los actores educativos, es decir existe una 
necesidad de comprometer a profesores, alumnos y padres de familia en el 
proceso educativo, solo así se podrá conseguir el logro de los objetivos 
curriculares la misma que se refleja en el rendimiento académico de los 
alumnos. 
Para Silvera, (2015) el enfoque de competencias está centrado en la 
posibilidad del desarrollo humano y de la satisfacción que sienten los 
profesionales en la tarea que desempeñan, en ese sentido es necesario 
enfatizar que en la mayoría de los casos, las organizaciones actualmente 
invierten un porcentaje considerable de su capital en procurar el desarrollo 
de las habilidades personales y profesionales de sus trabajadores, debido a 
que actualmente se concibe que el activo más importante que posee la 
organización es el capital humano.  
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Goleman, (2015) considera que es necesario que los directivos de las 
organizaciones promuevan el talento humano de sus trabajadores, para lo 
cual propone el desarrollo de las habilidades sociales como elemento 
esencial en el desarrollo socio emocional de las personas, además sostiene 
que la gestión de las emociones al interior de las organizaciones es vital 
para mejorar la productividad, de ahí la necesidad de implementar cursos y 
talleres para la formación de líderes con la intención de lograr construir una 
cultura organizacional basada en el respeto y las habilidades competitivas de 
todos los trabajadores. 
Existen autores como Chiavenato, (2014) que sostienen que la evaluación 
de las competencias de los trabajadores y personal directivo fortalece el 
desarrollo de las capacidades, mientras estas tengan una intención 
formativa, por lo que es necesario que las organizaciones implementen un 
sistema técnico de evaluación del desempeño laboral que conduzca a 
identificar los problemas y factores que no permiten mejorar la producción y 
la productividad de la organización. 
Para Alles, (2010) la mayoría de las empresas a nivel mundial vienen 
implementando y organizando sus instituciones bajo los preceptos de la 
mejora continua en la que el desarrollo de las competencias del personal 
que labora en la empresa es vital, porque de ella depende que la institución 
logre alcanzar los objetivos institucionales. 
Existen una serie de estrategias para asegurar el desarrollo de las 
competencias profesionales de los trabajadores siendo la formación continua 
una de las mejores formas de asegurar un desempeño óptimo del personal 
directivo y de los trabajadores en general. En ese sentido, aquellas 
organizaciones que vienen realizando evaluaciones de desempeño laboral, 
han logrado estar a la vanguardia de las demás organizaciones que hasta la 
fecha aún persisten en enfocar la investigación como un sistema de 
observancia o restricción, por lo que, a partir de este tipo de acciones, se ha 
logrado superar las trabas administrativas y los procesos burocráticos. 
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Consideramos oportuno señalar que los problemas que aquejan a la mayoría 
de las instituciones educativas de nuestro país se debe a la falta de 
competencias directivas del personal que tiene a cargo la responsabilidad de 
dirigir las escuelas, porque debido a ello no se puede organizar técnica y 
científicamente cada uno de los procesos institucionales, pedagógicos y 
administrativos, perjudicando la calidad del servicio educativo que brindan, 
por lo mismo existe la necesidad de reorientar la mirada a los procesos de 
capacitación y formación continua de los directores en temas que tiene que 
ver con la gerencia, administración y dirección de instituciones educativas. 
Una de las preocupaciones sustanciales que tienen las organizaciones y 
empresas a nivel del orbe es la productividad, por ello la necesidad de 
desarrollar las competencias profesionales y personales de los trabajadores, 
porque solo de esta manera se podrá competir en el mercado, la misma que 
se caracteriza por ser cambiante, donde la incertidumbre y el cambio es lo 
único permanente. 
Para Orellana, (2014) la ventaja competitiva tiene un elemento esencial, este 
viene a ser la eficiencia en el trabajo realizado por parte del personal que 
labora en los distintos puestos de la organización. El valor agregado que 
permite diferenciar la gama de productos y servicios que se ofrece al cliente, 
depende de la materialización de las habilidades y destrezas empleadas por 
el trabajador en su fabricación, por ello es que se tiene toda una corriente y 
propuesta empeñada en mejorar la gestión del talento humano, porque este 
constituye el capital más preciados que poseen las organizaciones. 
Para Campos, (2014) el fracaso de la empresa depende mayoritariamente 
del estilo de liderazgo y competencias directivas implementado por el 
personal responsable de dirigir los destinos de la organización. Para este 
autor es ineludible la responsabilidad que debe asumir el director para 
asegurar que los objetivos institucionales se cumplan, y en esto mucho tiene 
que ver la forma de cómo se gestiona los recursos humanos, porque el 
capital intrínseco que poseen las empresas lo constituyen las personas que 
trabajan en ella. 
40 
 
Otro aspecto que se debe abordar respecto a la importancia de las 
competencias directivas viene a ser la necesidad de la formación continua 
de los directores y gerentes, porque si bien es cierto cuentan con todo un 
bagaje de conocimiento teóricos y prácticos sobre la forma de cómo se debe 
dirigir una organización, en la realidad se suscitan casuísticas que deben ser 
solucionados en el camino, en ese entendido es necesario que los directivos 
continúen formándose y actualizándose permanentemente, porque la 
realidad empresarial o educativa, se caracteriza por ser dinámico, donde la 
incertidumbre marca el derrotero. 
La evaluación del personal directivo, según Bustamante, (2014) no debe ser 
muy diferente al de los trabajadores, porque existen condiciones y criterios 
para empoderar la propuesta de que la evaluación es un elemento vital en la 
vida de la organización, por lo que directivos y trabajadores son evaluados 
permanentemente bajo los criterios formativos, de lo contrario existirá 
incoherencia en la propuesta de un sistema de evaluación necesario y la 
forma de cómo esta se plasma en la realidad.   
Lo único que mantiene vigente a la empresa u organización, igual vale para 
las instituciones educativas, es la identificación y el compromiso que 
desarrolla el trabajador, por ello es necesario que la organización brinde los 
espacios y las condiciones para desarrollar el potencial humano, teniendo 
como estrategia esencial, la política de incentivos, que permitan a los 
trabajadores empoderarse de la visión y la misión de la organización y hacer 
suyo los valore y los principios de la entidad. 
Una forma esencial de asegurar que los trabajadores estén empoderados 
con la visión y la misión de la organización es promover espacios de dialogo 
y comunicación permanente, solo así el trabajador estará seguro de que sus 
opiniones y pareceres son escuchados y tomados en cuenta, de lo contrario 
se corre el riesgo de generar desinterés y apatía por el cumplimiento de la 
tarea encomendada, perjudicando la calidad del servicio o los niveles de 
producción y productividad. 
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Villa, (2014) sostiene que una de las mejores formas de asegurar el 
desarrollo de las competencias directivas del personal que tiene a cargo 
dirigir las organizaciones viene a ser la formación continua, pero esta debe 
atender las necesidades y expectativas de los trabajadores, de lo contrario 
encontrará resistencia cualquier iniciativa de formar y actualizar a los 
trabajadores. 
Es necesario que los trabajadores entiendan que de su desempeño eficiente 
depende la calidad del servicio o el producto que ofrece la empresa, por lo 
que el papel que cumple al interior de la organización es vital, por lo que 
urge la necesidad de mejorar sus habilidades personales y profesionales, 
porque esta beneficia a la organización y sobre todo favorece el desarrollo 
personal y profesional del trabajador.  
Características de las competencias directivas  
Según la D.R. Instituto Tecnológico y de Estudios Superiores de Monterrey 
(2009), México señala que las características de las competencias directivas 
radica en que la persona que asume cargos directivos deben de poseer las 
capacidades de:  
Competencias de los educadores, Las competencias son habilidades, 
cualidades, principios, saberes y mecanismos que en forma conjunta nos 
ayudan a resolver problemas. 
Liderazgo, El líder impulsa una serie de actividades que a diario lo ejecuta, 
convirtiéndose así la persona que dirige, alienta y suma esfuerzos de todo el 
equipo que encamina para conseguir un objetivo común en bien de la 
institución. 
Planeación estratégica, La planeación estratégica es una herramienta que 
nos ayuda a aportar a que la institución educativa tome las riendas de su 
destino, establecer las prioridades y los planes de acción, tener una visión 




Motivación, El director de una institución tiene la tarea más difícil  de 
convencer y apoderarse del equipo con el que trabaja, de tal manera 
comprometer y garantizar el cumplimiento del objetivo que se pretende 
lograr, para ello debe de generar estrategias de convencimiento y 
entusiasmar la labor de todos a través de incentivos que motiven a los 
trabajadores. 
Delegar y trabajar en equipo, Un líder no solo dirige un grupo de personas, 
por el contrario los prepara y acompaña dentro del proceso, por lo tanto  es 
común y muy práctico que éste pueda encomendar  funciones y 
responsabilidades a todo el equipo de trabajo con la finalidad optimizar las 
oportunidades y fortalezas así como también reducir las  debilidades que se 
puedan ir generando frente a una situación específica, de tal manera apoyar 
el trabajo conjunto. 
Comunicación, nos ayuda a mejorar como expresarnos y dejar entender lo 
que queremos decir, del mimo modo nos enseña a escuchar lo que el resto 
nos quiere informar. 
Atender a la diversidad, El director debe de buscar estrategias para crear en 
los docentes una actitud de apertura que les ayude a fortalecer  las 
capacidades, intereses y necesidades diferentes en sus estudiantes para 
apoyar el aprendizaje de una manera creativa, transformadora y pertinente a 
cada persona. 
Desarrollar la inteligencia emocional,  Nos permite desarrollar el 
conocimiento más profundo de cada persona para construir una estima real 
y positiva de uno mismo. 
Dar coaching o acompañamiento a los docentes, El Coaching  es una 
práctica de entrenamiento personalizado y confidencial que busca minimizar 




Saber utilizar las tecnologías de la información y comunicación. El uso de las 
tecnologías de comunicación hoy en día es básico y fundamental que  todas 
las personas debemos de dominar porque nos facilita el trabajo y nos 
permite optimizar el tiempo. 
Dimensiones de las competencias directivas  
El presente trabajo de investigación busca determinar la relación que existe 
entre las competencias directivas y la gestión de recursos humanos en las 
instituciones educativas del nivel primario. 
Según el Manual de Desempeño Docente del Ministerio de Educación 
(2012), en las competencias directivas se ha identificado las siguientes 
dimensiones: 
Dimensión 1: Procesos pedagógicos 
Para Urbina, (2014) los procesos pedagógicos vienen a ser la secuencia de 
actividad que organiza el profesor con un objetivo determinado que no es 
otra cosa el logro de aprendizajes significativos. 
Según este autor los procesos pedagógicos se complementan 
sistemáticamente ya que de ello depende de sobre manera que se logre 
alcanzar los objetivos curriculares, traducidos en la interiorización de 
contenidos y sobre todo del desarrollo de las capacidades. 
Para Felices, (2012) los procesos pedagógicos desencadenan las 
potencialidades y capacidades que posee el alumno, en la medida que a 
través del despliegue de sus habilidades cognitivas y socio afectivas logra 
desenvolverse eficientemente en las actividades escolares desarrolladas en 
clase.  
La mayoría de los autores coinciden en señalar que los procesos 
pedagógicos comprenden los siguientes momentos: 
La motivación que comprende todo un proceso sistemático de captar el 
interés de los estudiantes con la intención de incorporarlos al hecho 
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educativo, es decir al desarrollo de la sesión de aprendizaje, para lo cual el 
profesor debe emplear diferentes estrategias motivacionales que le permitan 
asegurar mantener la atención y las expectativas de los alumnos por el 
aprendizaje en las distintas áreas. 
Otro proceso pedagógico viene a ser la recuperación de saberes que según 
Hurtado, (2010) constituye la parte esencial del proceso de enseñanza y 
aprendizaje, en la medida que inicia la activación y el vínculo entre lo que el 
alumno ya conoce y lo nuevo que se pretende conocer, por ello es necesario 
que se utilicen estrategias participativas que permita asegurar el vínculo 
sustancial entre los aprendizajes previos y la consolidación de aprendizaje 
nuevo. 
El conflicto cognitivo viene a ser otro proceso pedagógico, que para Olarte, 
(2014) es el desequilibrio en las estructuras mentales que se suscita en el 
alumno como consecuencia de no poder explicar aquello que resulta nuevo y 
que en base a lo que conoce el alumno no puede dar respuesta satisfactoria. 
El conflicto cognitivo permite desencadenar todas las capacidades que 
posee el alumno, en su afán de dar respuesta a aquello que le es 
desconocido, por lo que permite el desarrollo de la creatividad, la inventiva y 
la perseverancia por querer aprender, lo que garantiza el desarrollo integral 
del alumno. 
Es necesario precisar que el conflicto cognitivo se incentiva a través de la 
formulación de interrogantes, para lo cual el maestro debe ser lo bastante 
ingenioso, de la forma que logre que el alumno entre en conflicto, generando 
que se desencadenen muchas habilidades y destrezas. 
Otro proceso pedagógico sustancial viene a ser la aplicación de lo 
aprendido, en ese sentido podemos mencionar a Condemarín, (2013) quien 
considera que esta parte constituye lo esencial en el proceso de enseñanza 
y aprendizaje, porque permite la aplicación de lo aprendido en la resolución 
de problemas vivenciales. 
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Es necesario también considerar la reflexión porque es un espacio esencial 
en el que el alumno realiza la metacognición y le permite evocar la forma y 
manera como logró alcanzar el aprendizaje previsto, reforzando y 
consolidando de esta manera lo aprendido en clase. 
Dimensión 2: Resolución de conflictos 
La resolución de conflictos es la capacidad que tiene el profesional que 
dirige la organización para solucionar las controversias y desavenencias 
surgidas como hecho natural en todo tipo de interrelación al interior y exterior 
de la institución. 
Para Solórzano, (2012) el conflicto es natural al hombre, porque existe la 
tendencia de querer hacer prevalecer las ideas y opiniones que uno tiene, 
frente a la opinión de los demás, además de la tendencia natural que 
pretender tener siempre la razón. 
Los conflictos surgen por la insatisfacción de las personas por pretender 
hacer valer sus intereses por encima de los demás, en ese sentido, las 
personas que dirigen la organización deben tener la capacidad para buscar 
consensos y tratar de satisfacer las demandas de las partes en conflicto, 
para lo cual debe ser perspicaz y estratégico, de tal manera que las partes 
en disputa siempre prioricen y antepongan los intereses de la organización y 
no así los intereses personales. 
Para Gamarra, (2012) el conflicto surge debido a que colisionan los intereses 
particulares con los institucionales, en ese sentido se hace necesario que el 
director o el profesional encargado de dirigir la organización, tenga que 
conciliar ambos intereses a fin de que se satisfaga las necesidades y 
expectativas del trabajador y se asegure, de esta manera, la identificación y 
el compromiso del trabajador con los logros institucionales. 
Resolver un conflicto que surge en el espacio laboral, demanda el desarrollo 
de capacidades del director, para saber escuchar y atender, asertivamente 
las demandas y requerimientos del personal, la misma que debe realizarse 
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con la celeridad del caso, de lo contrario, podría generarse un ambiente o 
clima institucional inadecuado, perjudicando considerablemente los procesos 
productivos, dificultando el logro de los objetivos institucionales. 
Dimensión 3: Toma de decisiones 
La toma de decisiones según Olmedo, (2013) es la capacidad que presentan 
los profesionales que dirigen las organizaciones que les permiten, asumir 
responsabilidades al decidir opciones que benefician a la organización. 
La toma de decisiones requiere y demanda el conocimiento estratégico de 
elementos de planificación y previsión del entorno a futuro, es decir, la 
capacidad para contrastar datos, y prever lo posibles acontecimientos, lo que 
le permite optar por tomar una decisión, con un margen de error mínimo. 
La toma de decisiones es decisoria al momento de asumir posturas o 
posibilidades, las mismas que deben ser racionalmente decididas en base a 
la compulsión de los datos recopilados. Solo así se podrá asumir una 
posición coherente con las necesidades y expectativas institucionales. 
Para Escriba, (2010) la toma de decisiones compromete la calidad de 
información con el que cuenta las personas que dirigen la organización, en 
vista de que dichas decisiones necesariamente deben resolver dificultades y 
asegurar mejor capacidad de respuesta a las contingencias que se 
presentan en el trabajo, por lo que es necesario formar y educar a los 
gerentes y directores, para que las decisiones que se asuman sean 
asumidas técnica para beneficio de la organización. 
Como podemos apreciar, la capacidad para la toma de decisiones demanda 
una serie de habilidades por parte del director, la misma que compromete 
aspectos como las habilidades sociales y la idoneidad con la que se 
interrelaciona con las personas, de lo contrario, se puede correr el peligro de 
que las decisiones asumidas no sean las más pertinentes, por lo que podría 
derivar en problemas que afectan los niveles de productividad y la calidad 
del servicio que la organización presta a sus usuarios. 
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Gestión de recursos humanos 
Definición de Gestión de recursos humanos 
La gestión de los recursos humanos es la capacidad que tienen los 
directivos de una organización para gestionar convenientemente el capital 
humano con el que cuenta la organización. 
Para Corrales, (2014) la gestión de los recursos humanos compromete una 
serie de habilidades psicológicas, administrativas y legales, las mismas que 
permiten una organización coherente y eficaz del capital humano. 
Para Mintzberg, (2010) las organizaciones está constituida por personas que 
tienen un propósito común que viene a ser alcanzar los objetivos 
institucionales, para lo cual se hace necesario una organización eficiente y 
efectiva de las personas que laboran en la institución, por lo que se asume el 
criterio de la división del trabajo, como estrategia para seleccionar y 
diferenciar las distintas habilidades que poseen los trabajadores, 
aprovechando la empresa el talento que poseen los trabajadores al realizar 
distintas actividades. 
En lo que corresponde a la gestión de los recursos humanos es necesario 
considerar que, en el desarrollo de las actividades, la tecnología cumple un 
papel muy importante, y en la mayoría de los casos decisivo, porque el 
desempeño de los trabajadores requiere y demanda contar con equipos 
tecnológicos que viabilicen su labor, de lo contrario se suscitan y generan 
dificultades que atentan contra la eficiencia y eficacia, no solo del trabajador, 
sino de toda la organización. 
Leavit, (2013) considera que la gestión de los recursos humanos es un 
elemento esencial en el desarrollo y competitividad de las organizaciones, 
porque no se puede prescindir de ellas, pese a que actualmente, se vienen 
incorporando sistemas automáticos inteligentes, siempre, la organización 
dependerá del trabajo y desempeño humano, en ese entendido es necesario 
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que la organización preste atención al desarrollo del potencial humano, 
porque solo así podrá garantizar su vigencia en el mercado. 
La gestión de los recursos humanos para Palacios, (2015) es la capacidad 
que presentan los profesionales que tienen la responsabilidad de dirigir los 
destinos de las organizaciones, con el único afán de lograr alcanzar los 
objetivos institucionales, para lo cual emplean diferentes métodos y técnicas 
que les permita organizar eficientemente, el proceso de reclutamiento, 
capacitación y evaluación del personal que labora en las organizaciones. 
La gestión de los recursos humanos empieza a ser estudiada y 
sistematizada a partir de la década del 70, por cuanto las organizaciones 
comprenden que el valor intrínseco de la empresa lo constituyen el capital 
humano, en ese sentido se considera al trabajador como un elemento 
intangible en los procesos productivos, por lo que su formación y 
capacitación es vital para asegurar la productividad y producción de la 
empresa. 
Para Fernández, (2014) la gestión de los recursos humanos es un proceso 
sistémico intencionado y técnico, a través del cual la organización asegura el 
reclutamiento, la selección, capacitación y la evaluación del personal que 
pretende contratar, la misma que debe obedecer a criterios alineados con los 
propósitos de la organización, es decir responda a las necesidades, 
intereses y expectativas de la empresa. 
Mantener y preservar el ánimo del personal que labora en la organización a 
fin de que pueda dar su mejor esfuerzo en la tarea encomendada, depende 
del nivel de compromiso e identificación del trabajador, para lo cual la 
organización debe implementar estrategias, como es la política de 
incentivos, que permita y asegure promover el compromiso de los 
trabajadores con los intereses institucionales, dejando muchas veces de lado 
los intereses particulares. 
Para Porter, (2000) la gestión de los recursos humanos es uno de los 
componentes esenciales en la cadena de producción, por lo mismo, las 
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organizaciones que pretenden estar a la vanguardia de las demás, deben 
implementar políticas y estrategias orientadas al desarrollo de las 
potencialidades del trabajador, solo así podrá garantizar que los niveles de 
producción y productividad respondan a las demandas del público usuario, 
así como la calidad del servicio que ofrece. 
Muchas de las organizaciones a nivel mundial destinan un presupuesto 
considerable para mejorar el desempeño laboral de sus trabajadores, porque 
entienden que el capital humano es sustancial en los procesos económicos, 
además de comprender que de esta fuerza laboral depende el nivel de 
competitividad que desea mostrar en el mercado mundial. 
En lo que concierne al perfil del trabajador, es necesario mencionar que 
según Guzmán, (2014), el perfil viene a ser el rasgo que distingue o 
diferencia a un profesional de otro. En otras palabras, es la huella digital o el 
documento de identidad que identifica a un profesional de otro, caracterizado 
por la peculiar forma de su desempeño, así como de la capacidad operativa 
demostrada en la actividad desarrollada. 
A nivel de la organización el perfil profesional responde a un conjunto de 
exigencias profesionales y de experiencia que el trabajador ha acumulado a 
lo largo de su vida profesional, la misma que se adecua a las necesidades y 
demandas del puesto de trabajo que oferta, por lo mismo, existe una 
complementariedad entre las habilidades, capacidades y competencias que 
posee el trabajador y las necesidades laborales que la empresa quiere 
cubrir. 
El perfil profesional se evidencia en la facilidad y solvencia que el trabajador 
demuestra a la hora de realizar la actividad encomendada, la misma que es 
producto del desarrollo de competencias y la experiencia adquirida por el 
trabajador, lo que lo hace imprescindible en los procesos y actividades que 
la organización ejecuta para brindar el servicio o garantizar la calidad del 
producto que produce. 
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Para Jaúregui, (2013) el perfil profesional comprende una serie de virtudes y 
atributos que el trabajador posee, la misma que ha sido construida a partir 
de la convergencia de las competencias adquiridas en su formación 
profesional, así como de la experiencia lograda en el desempeño de labores 
similares. Por lo que es necesario considerar que muchas veces, los perfiles 
que demandan las empresas no tienen o se encuentran en el mercado, en 
ese sentido, muchas de las organizaciones han optado por reclutar personal 
que tenga el perfil mínimo e invertir en su profesionalismo, según el 
requerimiento de la organización y el puesto de trabajo que debe cubrir. 
El profesionalismo demostrado por los trabajadores responde según 
Jiménez, (2014) al nivel de responsabilidad y formalidad que demuestra el 
trabajador en la labor encomendada, en ese sentido en la mayoría de los 
casos, podemos afirmar que el profesionalismo del trabajador mucho tiene 
que ver con los valores y principios posee, en la medida que el nivel y la 
calidad del trabajo entregado es producto del nivel y la formación personal y 
profesional del trabajador. 
De igual manera podemos manifestar que el profesionalismo de los 
trabajadores se ve reflejada en la solvencia con la que realiza una actividad, 
entendemos como solvencia la facilidad con la que un trabajador puede 
entregar un producto de calidad, y esto se logra gracias a la actualización y 
formación continua que recibe, por ello la necesidad de que las 
organizaciones consideran como eje esencial que hacer, el desarrollo de las 
capacidades y el talento de sus trabajadores. 
Teorías de la Gestión de recursos humanos 
La gestión de recursos humanos  está vinculada a la Teoría de los recursos 
y capacidades, el cual se fundamenta en los recursos con que cuenta la 
institución, y da prioridad a la organización interna de la institución para el 
cumplimiento de metas y objetivos.  
Penrose, (1959, citada por Rugman & Verbeke, 2002), crea los fundamentos 
de la teoría y describe los procesos mediante los cuales una empresa crece, 
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conceptualiza a la firma o a la empresa como un conjunto de recursos 
productivos con organización administrativa. 
Teece, (1982) amplía la contribución de Penrose, (1959), manifestando que 
las empresas poseen un exceso de recursos, que pueden ser utilizados con 
fines de diversificación. Siendo esto, el elemento clave para las empresas de 
multiproducto, por otro lado Wernerfelt, (1984), refiere a las empresas como 
un conjunto más amplio de recursos para tener el equilibrio de la explotación 
de ellos y el desarrollo de otros nuevos. 
Dimensiones de la Gestión de Recursos Humanos 
Las dimensiones bajo el cual serán evaluadas la gestión de recursos 
humanos toman en cuenta la  organización, ejecución y control del 
desempeño del personal conforme lo señala Parra. M. (2000), en su trabajo 
titulado “La Evaluación de desempeño y la gestión de RRHH”  
Dimensiones 1: organización  
La organización de la gestión de los recursos humanos comprende una 
serie de procesos sistemáticos que permite captar al personal idóneo que la 
entidad necesidad para cubrir sus necesidades laborales, según Olarte, 
(2014), la organización en la gestión de los recursos humanos compromete 
una serie de actividades sistemáticas en la que se organizar, el perfil, la 
experiencia, las habilidades profesionales y sociales que debe poseer el 
personal a ser incorporado en la empresa. 
Este proceso debe atender las necesidades laborales de la empresa en 
función a las tareas que debe realizar, las competencias que debe poseer y 
sobre todo la habilidad social que posee el postulante, porque es necesario 
asegurar que la incorporación del personal a la empresa u organización 
debe contribuir a mejorar no solo el nivel de producción y productividad, sino 




Otro aspecto esencial que debemos tener en cuenta viene a ser que la 
organización de la gestión de los recursos humanos, comprende un sistema 
organizado de espacios y estrategias que permita reclutar al personal más 
idóneo, es decir, que no solo compromete a la oficina o al responsable de 
dirigir el proceso de reclutamiento del personal, sino que todos directa o 
indirectamente se comprometan a contribuir en la organización y gestión de 
los recursos humanos. 
Dimensiones 2: ejecución  
Por otra parte, es necesario mencionar el proceso de la ejecución en la 
gestión de los recursos humanos, la misma que según lo manifestado por 
Alarcón, (2014), comprende los perfiles, la experiencia y las competencias 
que demuestran o poseen los trabajadores evidenciados al momento de 
ejecutar la tarea encomendada. 
La ejecución como proceso de la gestión de los recursos humanos, necesita 
y demanda contar con criterios e indicadores del perfil profesional que un 
trabajador debe poseer para ocupar una plaza al interior de la organización, 
en ese sentido, la mayoría de las organizaciones tienen un protocolo o 
manual de funciones, en la que se específica las tareas a ser desarrolladas y 
sobre todo, el perfil profesional que debe posee el trabajador, para realizar 
su trabajo convenientemente. 
Es necesario manifestar que en las instituciones educativas, la ejecución del 
sistema de gestión de los recursos humanos no se realiza, es más creemos 
que ninguno de los procesos mencionados, son atendidos a la hora de 
seleccionar al personal, por lo mismo existen problemas a la hora de valorar 
el desempeño docente, porque desde el reclutamiento y la selección de los 
mismos, no se tiene sistematizado procedimientos que permitan contar con 





Dimensiones 3: Control 
Por otro lado, en lo que concierne al control de la gestión de los recursos 
humanos, según Guillén, (2012), comprende los procesos de monitoreo, 
supervisión y acompañamiento del trabajador para valorar el nivel de 
desempeño laboral. 
Entendemos como proceso de monitoreo al estudio de diagnóstico que 
realiza el personal responsable de hacer seguimiento a la labor desplegada 
por el trabajador con la intención de identificar dificultades que no permiten 
que el trabajo encomendado sea eficiente y eficaz, a partir del cual se 
elabora y panifica un sistema de supervisión y acompañamiento que permita 
al trabajador mejorar y superar los factores que no permiten hacer efectivo 
su trabajo. 
Por otro lado, para Palomino, (2010) considera que la supervisión está 
relacionada al procesos de verificación que el responsable realiza para 
constatar la labor que ejecuta el trabajador, en ese sentido, muchas veces, 
existe en el subconsciente colectivo de los trabajadores, que este proceso es 
represivo y que tiene la única intención de encontrar en falta al trabajador, 
hecho que no es así, porque la supervisión tiene un propósito formativo. 
Por otra parte se cuenta con el proceso de acompañamiento, que según 
Rivera, (2010) es el asesoramiento personalizado del trabajador por un 
profesional que apoya técnicamente el trabajo realizado, es más este tipo de 
estrategia es el que actualmente se vienen masificando en todas las 
organizaciones, porque resulta convenientemente, en la medida que aparte 
de mejorar el desempeño laboral, se construye y estrecha los vínculos 
afectivos entre todos los profesionales que laboran en la institución. 
1.4. Formulación del problema 
El problema identificado radica en las dificultades que presentan el 
profesional responsable de dirigir las instituciones educativas del nivel 
primario del distrito de Ayacucho, para gestionar eficiente, eficaz y 
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efectivamente los recursos humanos, debido a que no cuenta con 
información teórica y práctica sobre gestión, administración y gerencia de 
instituciones educativas, en razón de que fueron formados para dirigir el 
proceso de enseñanza y aprendizaje, por lo que tienen dificultades en 
gestionar técnica y pedagógicamente las instituciones educativas a su cargo. 
Problema general 
¿Qué relación existe entre las competencias directivas y la gestión de los 
recursos humanos en las instituciones educativas del nivel primario en el 
distrito de Ayacucho, 2017? 
Problema especifico  
De la misma forma, en función a criterios de investigación se han formulado 
los siguientes problemas específicos:  
PE1 ¿Qué relación existe entre los procesos pedagógicos y la 
organización de la gestión de los recursos humanos en las 
instituciones educativas del nivel primario en el distrito de Ayacucho, 
2017?  
PE2 ¿Qué relación existe entre la resolución de conflictos y la 
ejecución de la gestión de los recursos humanos en las instituciones 
educativas del nivel primario en el distrito de Ayacucho, 2017?  
PE3 ¿Qué relación existe entre la toma de decisiones y el control de 
la gestión de los recursos humanos en las instituciones educativas del 
nivel primario en el distrito de Ayacucho, 2017? 
1.5. Justificación del estudio 
La conveniencia de nuestro estudio se sustenta en la utilidad que tiene de 
por sí el estudio presentado, en la medida que proporciona información 
relevante sobre la magnitud del problema y el grado de correlación e 
intensidad entre las variables, que debe permitir la realización de futuras 
investigaciones en el nivel explicativo. 
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Se ha tomado por conveniente realizar este trabajo de investigación con la 
finalidad de que se constituya en un instrumento y herramienta  de apoyo 
para la toma de decisiones de las autoridades involucradas y tomen las 
medidas necesarias para generar las condiciones adecuadas que permitan 
lograr una adecuada gestión en las instituciones educativas y lograr una 
educación de calidad, donde los beneficiados no solo sean los docentes, 
estudiantes si no también la población en general, ya que en hogares donde 
los padres son analfabetos los niños son la esperanza para alcanzar un 
mejor futuro. 
Las razones  que nos llevó a elegir el tema de investigación radica en que 
las competencias directivas reflejan las capacidades que poseen los 
directores de las instituciones educativas  para encaminar sus funciones y 
responsabilidades, las mismas que sirven para dirigir las actividades de la 
institución y alcanzar los objetivos institucionales.   
Asimismo, el presente trabajo de investigación se justifica en función al valor 
teórico, práctico, social, los cuales a continuación se menciona: 
Respecto a la relevancia social, debemos manifestar que los principales 
beneficiados con el estudio vienen a ser todos los agentes educativos 
circunscritos al área de estudio, en la medida que a partir de las 
conclusiones se deben implementar estrategias que permitan mejorar el 
desempeño docente y las capacidades directivas de los profesionales que 
tienen la responsabilidad de dirigir las instituciones educativas. 
Las implicancias prácticas de nuestro estudio contemplan la posibilidad de 
contribuir a resolver el problema del desempeño profesional y el desarrollo 
de competencias directivas por cuanto se demuestra estadísticamente el 
nivel de correlación entre las variables y las dimensiones, las mismas que 
deben servir para organizar estrategias conducentes a su abordaje didáctico. 
El valor teórico de nuestro estudio pretende aportar e incrementar el cuerpo 
de conocimientos sobre las variables de estudio, así como la generación de 
nuevas hipótesis para la realización de futuras investigaciones. 
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La utilidad metodológica de nuestro estudio, se sustenta en proporcionar 
instrumentos de recojo de datos, las mismas que pueden servir en futuras 
investigaciones, toda vez que estas han sido valoradas a través de criterios 
de validez y confiabilidad. 
1.6. Hipótesis 
Hipótesis General 
H0: No existe relación significativa entre las competencias directivas y la 
gestión de los recursos humanos en las instituciones educativas del nivel 
primario en el distrito de Ayacucho, 2017 
Hi: Existe relación significativa entre las competencias directivas y la gestión 
de los recursos humanos en las instituciones educativas del nivel primario en 
el distrito de Ayacucho, 2017 
Hipótesis Específicos 
HE10: No existe relación significativa entre los procesos pedagógicos y 
la organización de la gestión de los recursos humanos en las 
instituciones del nivel primario en el distrito de Ayacucho, 2017. 
HE20: No existe relación significativa entre la resolución de conflictos y la 
ejecución de la gestión de los recursos humanos en las 
instituciones del nivel primario en el distrito de Ayacucho, 2017. 
HE30: No existe relación significativa entre la toma de decisiones y el 
control de la gestión de los recursos humanos en las instituciones 






Analizar la relación que existe entre las competencias directivas y la gestión 
de los recursos humanos en las instituciones educativas del nivel primario en 
el distrito de Ayacucho, 2017. 
Objetivos  específicos 
OE1: Determinar la relación que existe entre los procesos pedagógicos y la 
organización  de la gestión de los recursos humanos en las 
instituciones del nivel primario en el distrito de Ayacucho, 2017. 
OE2: Determinar la relación que existe entre la resolución de conflictos y la 
ejecución de la gestión de los recursos humanos en las instituciones 
del nivel primario en el distrito de Ayacucho, 2017. 
OE3: Determinar la relación que existe entre la toma de decisiones y el 
control de la gestión de los recursos humanos en las instituciones del 





2.1. Diseño de investigación 
El diseño de investigación según Quezada, (2014) es el plan de acción e indica la 
secuencia de los pasos a seguir y permite al investigador precisar los detalles de 
la tarea de investigación y establecer las estrategias a seguir para lograr los 
objetivos investigativos. 
Para el caso de nuestro estudio se ha asumido una investigación no experimental, 
toda vez que no existe manipulación de las variables determinadas y solo se 
observan en su contexto natural, además con un diseño descriptivo correlacional, 
debido a que el objetivo de la investigación es analizar la relación que existe entre 
las variables de estudio, además de tener un diseño de corte transversal, toda vez 
que buscamos encontrar la relación entre las dos variables de estudio durante un 




M  : Es la muestra de estudio (docentes). 
O1  : Es la medición a la variable competencias directivas. 
O2  : Es la medición a la variable gestión de recursos humanos. 




2.2. Variables, operacionalización 
Variables 
Variable 1: Competencias directivas 
Capacidad de organizar sistemática y estratégicamente la institución 
educativa haciendo eficiente y eficaz los procesos pedagógicos haciendo 
efectivo los procesos pedagógicos, la gestión de conflictos y la toma de 
decisiones. (Iturral, 2014) 
Variable 2: Gestión de los recursos humanos. 
Proceso técnico y sistemático orientado a organizar, dirigir y controlar el 
desempeño del trabajador en base a sus funciones y responsabilidades 
que aseguran el logro de los objetos institucionales. (Gonzales, 2014). 
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2.3. Población y muestra 
Población 
La población según Torres, (2010) viene a ser el conjunto de todos 
los individuos que aportan información sobre el fenómeno que se 
estudia. Representa una colección de elementos que poseen una 
misma característica. 
La población de estudio en el presente trabajo de investigación está 
compuesta por 432 docentes que han sido seleccionados de 17  
instituciones  educativas de nivel primario del distrito de Ayacucho. 
Tabla  N°01 
Población de estudio según cantidad de profesores que laboran en 
las instituciones educativas del nivel primario del distrito de 
Ayacucho, 2017 
INSTITUCIÓN EDUCATIVA fi f% 
GUSTAVO CASTRO PANTOJA 34 7.9 
9 DE DICIEMBRE 26 6.0 
MARAVILLAS 22 5.1 
MELITON CARBAJAL 21 4.9 
CARLOS LABORDE 19 4.4 
MARISCAL SUCRE 23 5.3 
MARIA PARADO DE BELLIDO 21 4.9 
CORAZON DE JESUS 21 4.9 
SEÑOR DE AGONIA 14 3.2 
GUAMAN POMA DE AYALA 16 3.7 
LOS LIBERTADORES 26 6.0 
LUIS CARRANZA 31 7.2 
MARISCAL CACERES 33 7.6 
NUESTRA SEÑORA DE FATIMA 30 6.9 
NUESTRA SEÑORA LAS MERCEDES 26 6.0 
SAN RAMON 41 9.5 
SIMON BOLIVAR 28 6.5 
Total 432 100.0 







Para Peña, (2015) es un subconjunto de la población que poseen 
características particulares, que en su conjunto representan a toda la 
población. 
El tamaño de la muestra ha sido calculado a través de la aplicación 
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n0 = Tamaño de la muestra inicial    
N = Población     = 432 
Z = Nivel de confianza (Dist. Normal)            = 1.96 
E = Error permitido (α = 5%)   = 0.05 
p = Probabilidad de éxito    = 0.50 
q = Probabilidad de fracaso   = 0.50 
 
Remplazando  los valores: 
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De la fórmula de ha determinado que la muestra está conformada por 
aproximadamente 204 unidades de estudio (docentes), las mismas 
que proporcionalmente se distribuyen entre las 17 instituciones 






Muestra de estudio según cantidad de profesores que laboran en las 
instituciones educativas del nivel primario del distrito de Ayacucho, 
2017 
INSTITUCIÓN EDUCATIVA fi f% 
GUSTAVO CASTRO PANTOJA 16 7.9 
9 DE DICIEMBRE 12 6.0 
MARAVILLAS 10 5.1 
MELITON CARBAJAL 10 4.9 
CARLOS LABORDE 9 4.4 
MARISCAL SUCRE 11 5.3 
MARIA PARADO DE BELLIDO 10 4.9 
CORAZON DE JESUS 10 4.9 
SEÑOR DE AGONIA 7 3.2 
GUAMAN POMA DE AYALA 8 3.7 
LOS LIBERTADORES 12 6.0 
LUIS CARRANZA 15 7.2 
MARISCAL CACERES 16 7.6 
NUESTRA SEÑORA DE FATIMA 14 6.9 
NUESTRA SEÑORA LAS MERCEDES 12 6.0 
SAN RAMON 19 9.5 
SIMON BOLIVAR 13 6.5 
Total 204 100.0 
Fuente: Escale MINEDU 2017 
Elaboración: Propia 
 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 
confiabilidad 
Técnicas 
Para Fuentes, (2014) es el conjunto de competencias que posee 
el investigador y que le permite organizar con criterio científico el 
recojo de datos. 
En el caso de nuestro estudio, por tratarse de recolección de 
información primaria se utilizó la técnica de la encuesta para 
recoger datos en función de las dimensiones y los indicadores 





Los instrumentos para Tamayo, (2015) constituyen los medios 
físicos donde el investigador registra lo percibido en la técnica. En 
concordancia con la técnica, en el caso de nuestro estudio se 
utilizará el cuestionario. 
El instrumento utilizado en la investigación fue el cuestionario que 
se presenta en el anexo del presente trabajo de investigación, los 
cuales fueron evaluados a través de los criterios de validez y 
confiabilidad, a fin de asegurar la cientificidad de los datos 
acopiados, por lo mismo fueron elaborados en base a criterios y 
exigencias, tanto a nivel investigativo como a nivel estadístico. 
Validez 
Para Gallardo, (2015) es la propiedad que posee todo instrumento 
para lograr los objetivos previstos, es decir si el instrumento mide 
lo que tiene que medir. 
La validez de los instrumentos elaborados fue verificada a través 
del uso del modelo estadístico ítem total, calculado para cada 
ítem la R de Pearson.  
La validez, para el caso de los instrumentos elaborados fue 
evaluada por el docente formador del curso de diseño de proyecto 
de tesis, quien previa valoración de la consistencia de cada ítem, 
otorgó el informe de aprobación, con la finalidad de garantizar que 
los instrumentos de recolección de datos y la información obtenida 








La confiabilidad según Dueñas, (2014) es la propiedad que tiene 
el instrumento para registrar resultados parecidos en varias 
aplicaciones a una muestra que presenta similares características. 
En ese entender la confiabilidad de los instrumentos utilizados en 
el presente estudio demandó el cálculo del estadígrafo Alpha de 
Cronbach para una prueba piloto de 24 observaciones, que arrojó 
los siguientes datos: 
Confiabilidad de la variable competencias directivas: 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,986 24 
El valor de Alpha de Cronbach  para la variable de competencias 
directivas fue de 0,986, lo que significa que el instrumento es 
altamente confiable. 
Confiabilidad de la variable gestión de recursos humanos: 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,958 24 
El valor de Alpha de Cronbach para la variable gestión de 
recursos humanos fue de 0,958, lo que significa que el 
instrumento es altamente confiable. 
2.5. Métodos de análisis de datos 
Para Orellana, (2014) es el proceso a través del cual se ordena, clasifica y 
presenta la información recabada, en ese sentido para el análisis de los 
datos se utilizada el método analítico, en la medida que el recojo de datos 
corresponde a la descomposición en partes del fenómeno estudiado, para 




punto de vista global y de esta manera sistematizar e interpretar la 
tendencia del fenómeno estudiado. 
El  método que se tomó en cuenta para el desarrollo del trabajo de 
investigación es el método inductivo, método que nos permite realizar una 
inferencia de la realidad de lo particular a lo general. 
Asimismo para la elaboración del trabajo de investigación se ha utilizado 
un conjunto de material bibliográfico sobre competencias directivas y 
gestión de recursos humanos, los cuales fueron obtenidos de diferentes 
páginas web de instituciones públicas y privadas; y para poder cumplir con 
las exigencias del proceso estadístico se han elaborado tablas 
estadísticas, así como se ha calculado los estadígrafos que han permitido 
evaluar la normalidad de los datos, la dirección y la intensidad de la 
correlación entre las variables. 
Se utilizó el paquete estadístico SPSS V22, con la intención de que el 
procesamiento de los datos asegure la cientificidad de los datos. 
2.6. Aspectos éticos 
Se solicitó a la UGEL Huamanga la autorización para la aplicación de 
encuestas en las instituciones educativas tomadas como muestra de 
estudio, asimismo antes de iniciar con las encuestas se tubo reuniones 
con cada uno de los directores de las instituciones educativas quienes 
autorizaron el ingreso a su institución, ello en principio del consentimiento 
informado, de  tal manera contar con su consentimiento y participación de 
manera voluntaria y colaborativa. 
Asimismo se tuvo en cuenta el registro formal de los textos citados, a fin 
de garantizar el derecho de propiedad intelectual. 
Otro aspecto a tomar en cuenta es la garantía de la privacidad de los 
informantes, toda vez que la información recabada solo sirve para fines 
investigativos, por tal razón se organizó este recojo con la debida previsión 




De igual forma la información recabada en las encuestas por ningún 
motivo será expuesta ni divulgada para fines que no sean únicamente de 
interés de la investigación, lo cual significa que será estrictamente 
confidencial. 
La participación de los docentes quienes fueron encuestados fue de forma 
voluntaria, es decir, no se ejerció presión  ni se sometió a condiciones para 
ser encuestados, lo cual dentro del proceso de recojo de información nos 
generó confianza en la información que se nos brindó. 
Las encuestas tienen carácter de derecho reservado, con la finalidad de 
garantizar la mesura de  la información y la integridad física y emocional 
del encuestado. 
En el desarrollo de la investigación se garantiza la validez, la fiabilidad, la 
veracidad, la credibilidad  de los métodos, fuentes y datos que se han 
utilizados. 
La información recopilada en las encuestas ha sido procesada 
transparentemente, garantizando la autenticidad  de la información, lo cual 
garantiza la seriedad del trabajo de investigación. 
Bajo el principio de la responsabilidad individual del investigador,  somos 
responsables de la práctica investigadora por lo que actuamos con 
principios éticos y legalidad que rige la investigación, siendo responsables 










3.1. A nivel descriptivo 
Tabla N°03 
Distribución de datos según resultado sobre competencias directivas en las 
instituciones del nivel primario en el distrito de Ayacucho, 2017 
 Valores Frecuencia Porcentaje 
Deficiente 36 17.6 
Regular 105 51.5 
Bueno 43 21.1 
Excelente 20 9.8 
Total 204 100.0 
Fuente: Instrumentos de medición 
Elaboración: Propia 
La tabla N°03, nos permite observar que el 51,5% (105) de encuestados 
considera que las competencias directivas en su institución educativa son 
regulares, mientras que el 17,6% (36) considera que son deficientes, los 
cuales se puede visualizar con claridad en el la figura N°01. 
 
Figura N°01. Resultado sobre competencias directivas en las instituciones 
del nivel primario en el distrito de Ayacucho, 2017 
























Escala de medición 




De lo percibido en la figura N°01,  surgen nuevas propuestas que el 
Ministerio de Educación viene implementando a nivel de la gestión escolar, 
trae consigo enfoques, métodos y estrategias relacionados con las 
competencias directivas, las mismas que poco a poco vienen 
implementándose en las instituciones educativas, razón por la cual aún no 
es evidente su eficacia en la gestión institucional. 
Tabla N°04 
Distribución de datos según resultado sobre procesos pedagógicos en las 
instituciones del nivel primario en el distrito de Ayacucho, 2017 
 Valores Frecuencia Porcentaje 
Deficiente 37 18,1 
Regular 105 51,5 
Bueno 41 20,1 
Excelente 21 10,3 
Total 204 100,0 
Fuente: Instrumentos de medición 
Elaboración: Propia 
La tabla N°04 nos permite observar que el 51,5% (105) de encuestados 
considera que los procesos pedagógicos en su institución educativa son 
regulares, mientras que el 18,1% (37) considera que son deficientes, los 
cuales se puede visualizar con claridad en el la figura N°02. 
En la figura N°02,  se tiene que los procesos pedagógicos exigen la 
organización lógica de los procesos de enseñanza y aprendizaje, las mismas 
que parten de actividades significativas y satisfacen las expectativas y las 
demandas de los alumnos, en ese sentido se vienen incorporando 
paulatinamente métodos y estrategias que priorizan el protagonismo de los 
alumnos, razón por la cual, en la mayoría de los casos los profesores vienen 






Figura N°02. Resultado sobre procesos pedagógicos en las instituciones del 
nivel primario en el distrito de Ayacucho, 2017 
Fuente: Tabla N°04 
 
Tabla N°05 
Distribución de datos según resultado sobre resolución de conflictos en las 
instituciones del nivel primario en el distrito de Ayacucho, 2017 
 Valores Frecuencia Porcentaje 
Deficiente 44 21,6 
Regular 94 46,1 
Bueno 47 23,0 
Excelente 19 9,3 
Total 204 100,0 
Fuente: Instrumentos de medición 
Elaboración: Propia 
 
La tabla N°05 nos permite observar que el 46,1% (94) de encuestados 
considera que la resolución de conflictos en su institución educativa es 















Figura N°03. Resultado sobre resolución de conflictos en las instituciones del 
nivel primario en el distrito de Ayacucho, 2017 
Fuente: Tabla N°05 
 
De lo percibido en la figura N°03,  Uno de los factores determinantes para el 
logro de los objetivos curriculares en el desarrollo de las sesiones de 
aprendizaje viene a ser la gestión de los conflictos en el aula, por lo que, a 
través de diferentes medios y mecanismos, el Ministerio de Educación, viene 
implementando formas y maneras de gestionar el conflicto en el aula, por lo 
que la percepción que tiene la mayoría de los profesores recién viene 
interiorizándose y haciéndose práctica común en el desarrollo del proceso 
educativo. 
Tabla N°06 
Distribución de datos según resultado sobre toma de decisiones en las 
instituciones del nivel primario en el distrito de Ayacucho, 2017 
 Valores Frecuencia Porcentaje 
Deficiente 44 21,6 
Regular 98 48,0 
Bueno 38 18,6 
Excelente 24 11,8 
Total 204 100,0 
Fuente: Instrumentos de medición 
Elaboración: Propia 


























La tabla N°06 nos permite observar que el 48,0% (98) de encuestados 
considera que la toma de decisiones en su institución educativa es regular, 
mientras que el 21,6% (44) considera que son deficientes. 
 
Figura N°04: Resultado sobre toma de decisiones en las instituciones del 
nivel primario en el distrito de Ayacucho, 2017 
Fuente: Tabla N°06 
 
De lo observado en la figura N°04, podemos decir que las competencias 
directivas se caracterizan por la toma de decisiones efectivas, las mismas 
que obedecen a criterios de planificación y prospección, en ese sentido, 
como el enfoque y método que sustenta las competencias directivas vienen 
















Distribución de datos según resultado sobre gestión de los recursos 
humanos en las instituciones del nivel primario en el distrito de Ayacucho, 
2017 
 Valores Frecuencia Porcentaje 
Deficiente 44 21,6 
Regular 90 44,1 
Bueno 41 20,1 
Excelente 29 14,2 
Total 204 100,0 
Fuente: Instrumentos de medición 
Elaboración: Propia 
 
La tabla N°07, nos permite observar que el 44,1% (90) de encuestados 
considera que la gestión de los recursos humanos en su institución 
educativa es regular, mientras que el 21,6% (44) considera que son 
deficientes. 
 
Figura N°05. Resultado sobre gestión de los recursos humanos en las 
instituciones del nivel primario en el distrito de Ayacucho, 2017 























Escala de medición 




De lo observado en la figura N°05, decimos que por muchos años el 
profesional a cargo de dirigir las instituciones educativas no ha contado con 
información teórica y práctica para gestionar los recursos humanos, de tal 
forma que la práctica constante en este aspecto solo se basaba en la 
experiencia, lo que generaba dificultades a nivel de las relaciones 
interpersonales, las mismas que actualmente vienen siendo abordadas con 
criterios relacionados a gestión del talento y capital humano, por lo que la 
percepción que tienen los docentes aun es relativo. 
Tabla N°08 
Distribución de datos según resultado sobre organización de la gestión de 
los recursos humanos en las instituciones del nivel primario en el distrito de 
Ayacucho, 2017 
 Valores Frecuencia Porcentaje 
Deficiente 50 24,5 
Regular 84 41,2 
Bueno 39 19,1 
Excelente 31 15,2 
Total 204 100,0 
Fuente: Instrumentos de medición 
Elaboración: Propia 
 
La tabla N°08, nos permite observar que el 41,2% (84) de encuestados 
considera que la organización de la gestión de los recursos humanos en su 







Figura N°06. Resultado sobre organización de la gestión de los recursos 
humanos en instituciones del nivel primario en el distrito de Ayacucho, 2017. 
Fuente: Tabla N°08 
 
De lo apreciado en la figura N°06, se puede decir  que existe una falencia 
respecto al nivel de conocimiento sobre organización de los procesos 
pedagógicos y administrativos, en razón de que actualmente se vienen 
implementando nuevos enfoques relacionados con la gestión educativa, las 
mismas que aún se vienen implementando paulatinamente en las 
instituciones educativas. 
Tabla N°09 
Distribución de datos según resultado sobre ejecución de la gestión de los 
recursos humanos en las instituciones del nivel primario en el distrito de 
Ayacucho, 2017 
 Valores Frecuencia Porcentaje 
Deficiente 43 21,1 
Regular 86 42,2 
Bueno 42 20,6 
Excelente 33 16,2 
Total 204 100,0 






Organización de la Gestión de RR.HH 




La tabla N°09, nos permite observar que el 42,2% (86) de encuestados 
considera que la ejecución  de la gestión de los recursos humanos en su 




Figura N°07. Resultado sobre ejecución de la gestión de los recursos 
humanos en instituciones del nivel primario en el distrito de Ayacucho, 2017. 
Fuente: Tabla N°09 
 
De lo visualizado en la figura N°07, podemos decir actualmente existen a 
nivel del Ministerio de Educación todo un programa orientado al desarrollo 
de las capacidades de gestión de los directores, porque existen enfoques y 
tendencias a nivel de la administración y la gestión de la educación que los 
profesionales que dirigen las instituciones desconocen, por lo mismo el 
proceso de ejecución de cada una de las actividades consideradas en los 




























Escala de medición 





Distribución de datos según resultado sobre control de la gestión de los 
recursos humanos en las instituciones del nivel primario en el distrito de 
Ayacucho, 2017 
 Valores Frecuencia Porcentaje 
Deficiente 49 24,0 
Regular 87 42,6 
Bueno 39 19,1 
Excelente 29 14,2 
Total 204 100,0 
Fuente: Instrumentos de medición 
Elaboración: Propia 
La tabla N°10, nos permite observar que el 42,6% (87) de encuestados 
considera que el control de la gestión de los recursos humanos en su 
institución educativa es regular, mientras que el 24,0% (49) considera que 
son deficientes. 
 
Figura N°08. Resultado sobre control de la gestión de los recursos humanos 
en las instituciones del nivel primario en el distrito de Ayacucho, 2017. 







Control de la Gestión de RR.HH  





De lo visualizado en la figura N°08, decimos que los sistemas de control 
siempre han tenido dificultades en su ejecución, en la medida que responden 
a procesos de supervisión, monitoreo y evaluación de cada una de las 
actividades programadas, por lo que a nivel de los docentes existe todavía 
reticencia para asumir que este proceso permite identificar dificultades y 
contribuye al logro de las metas y los objetivos institucionales. 
3.2. A nivel inferencial 
Tabla N°11 






Estadístico gl Sig. 
Procesos pedagógicos ,299 204 ,000 
Resolución de conflictos ,266 204 ,000 
Toma de decisiones ,285 204 ,000 
Gestión de los RRHH ,268 204 ,000 
Competencias directivas ,297 204 ,000 
Fuente: Instrumentos de medición 
Elaboración: Propia 
INTERPRETACIÓN 
La tabla N°11 nos permite observar que en todos los casos el p-valor=0,00, 
que resulta ser menor al nivel de significancia α=0,05, lo que significa que 
los datos no configuran la curva normal, por lo que ha sido necesario elegir 
un estadígrafo no paramétrico para medir el nivel de asociación entre las 
variables de estudio, y al ser las variables y las dimensiones del tipo ordinal, 
corresponde hacer uso del estadígrafo denominado Tau_b de Kendall, por 






Prueba de hipótesis 
Para la hipótesis general 
Hipótesis nula (Ho) 
No existe relación significativa entre las competencias directivas y 
la gestión de los recursos humanos en las instituciones educativas 
del nivel primario en el distrito de Ayacucho, 2017. 
Hipótesis alterna (Ha) 
Existe relación significativa entre las competencias directivas y la 
gestión de los recursos humanos en las instituciones educativas 
del nivel primario en el distrito de Ayacucho, 2017. 
Tabla N°12 
Distribución de datos según resultados del contraste entre 
competencias directivas y gestión de los recursos humanos en las 
instituciones del nivel primario en el distrito de Ayacucho, 2017. 
Valores 
Gestión de los RRHH Total 
Deficiente Regular Bueno Excelente  
Competencias 
directivas 
Deficiente Recuento 27 5 3 1 36 
% del total 13,2% 2,5% 1,5% 0,5% 17,6% 
Regular Recuento 9 84 4 8 105 
% del total 4,4% 41,2% 2,0% 3,9% 51,5% 
Bueno Recuento 7 1 33 2 43 
% del total 3,4% 0,5% 16,2% 1,0% 21,1% 
Excelente Recuento 1 0 1 18 20 
% del total 0,5% 0,0% 0,5% 8,8% 9,8% 
Total Recuento 44 90 41 29 204 
% del total 21,6% 44,1% 20,1% 14,2% 100,0% 
Fuente: Instrumentos de medición 
Elaboración: Propia 
DESCRIPCIÓN 
La tabla N°12 nos permite observar que el 41,2% (84) de 
encuestados consideran como regular tanto las competencias 





Distribución de datos según resultado del cálculo de la asociación 
entre competencias directivas y gestión de los recursos humanos 











Coeficiente de correlación 1,000 ,623
*
 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 204 204 
Competencias 
directivas 
Coeficiente de correlación ,623
*
 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 204 204 
*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 
 
INTERPRETACIÓN 
La tabla N°13 nos permite observar que el valor de Tau_b = 
0,623, lo que significa que existe relación directa fuerte entre las 
variables contrastadas, mientras que al ser p-valor = 0,000 que 
resulta ser menor al nivel de significancia α=0,05 se acepta  la 
hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula, por tanto 
podemos afirmar que, existe relación significativa entre las 
competencias directivas y la gestión de los recursos humanos en 






Para la hipótesis específica 1 
Hipótesis nula (Ho) 
No existe relación significativa entre los procesos pedagógicos y 
la organización de gestión de los recursos humanos en las 
instituciones educativas del nivel primario en el distrito de 
Ayacucho, 2017. 
Hipótesis alterna (Ha) 
Existe relación significativa entre los procesos pedagógicos y la 
organización de gestión de los recursos humanos en las 
instituciones educativas del nivel primario en el distrito de 
Ayacucho, 2017. 
Tabla N°14 
Distribución de datos según resultados del contraste entre 
procesos pedagógicos y la organización  de gestión de los 
recursos humanos en las instituciones educativas del nivel 
primario en el distrito de Ayacucho, 2017. 
Valores 
Organización de Gestión de los RRHH Total 
Deficiente Regular Bueno Excelente  
Procesos 
pedagógicos 
Deficiente Recuento 36 0 0 1 37 
% del total 17,6% 0,0% 0,0% 0,5% 18,1% 
Regular Recuento 6 90 2 7 105 
% del total 2,9% 44,1% 1,0% 3,4% 51,5% 
Bueno Recuento 1 0 38 2 41 
% del total 0,5% 0,0% 18,6% 1,0% 20,1% 
Excelente Recuento 1 0 1 19 21 
% del total 0,5% 0,0% 0,5% 9,3% 10,3% 
Total Recuento 44 90 41 29 204 
% del total 21,6% 44,1% 20,1% 14,2% 100,0% 
Fuente: Instrumentos de medición 
Elaboración: Propia 
DESCRIPCIÓN 
La tabla N°14 nos permite observar que el 44,1% (90) de 




pedagógicos como la organización de gestión de los recursos 
humanos de los directores en las instituciones educativas. 
Tabla N°15 
Distribución de datos según resultado del cálculo de la asociación 
entre procesos pedagógicos y organización  de gestión de los 
recursos humanos en las instituciones educativas del nivel 
primario en el distrito de Ayacucho, 2017 
Valores 
Organiza










Coeficiente de correlación 1,000 ,828
*
 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 204 204 
Procesos  
pedagógicos 
Coeficiente de correlación ,828
*
 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 204 204 
*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 
 
INTERPRETACIÓN 
La tabla N°15 nos permite observar que el valor de Tau_b = 
0,828, lo que significa que existe relación directa muy fuerte entre 
las variables contrastadas, mientras que al ser p-valor = 0,000 
que resulta ser menor al nivel de significancia α=0,05 se asume la 
hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula, por tanto 
podemos afirmar que, existe relación significativa entre los 
procesos pedagógicos y la organización de gestión de los 
recursos humanos en las instituciones educativas del nivel 





Para la hipótesis específica 2 
Hipótesis nula (Ho) 
No existe relación significativa entre la resolución de conflictos y 
ejecución de la gestión de los recursos humanos en las 
instituciones del nivel primario en el distrito de Ayacucho, 2017. 
Hipótesis alterna (Ha) 
Existe relación significativa entre la resolución de conflictos y 
ejecución de la gestión de los recursos humanos en las 
instituciones del nivel primario en el distrito de Ayacucho, 2017. 
Tabla N°16 
Distribución de datos según resultados del contraste entre 
resolución de conflictos y ejecución de la gestión de los recursos 
humanos en las instituciones educativas del nivel primario en el 
distrito de Ayacucho, 2017. 
Valores 
Ejecución Gestión de los RRHH Total 
Deficiente Regular Bueno Excelente  
Resolución de 
conflictos 
Deficiente Recuento 35 7 1 1 44 
% del total 17,2% 3,4% 0,5% 0,5% 21,6% 
Regular Recuento 6 79 2 7 94 
% del total 2,9% 38,7% 1,0% 3,4% 46,1% 
Bueno Recuento 2 4 37 4 47 
% del total 1,0% 2,0% 18,1% 2,0% 23,0% 
Excelente Recuento 1 0 1 17 19 
% del total 0,5% 0,0% 0,5% 8,3% 9,3% 
Total Recuento 44 90 41 29 204 
% del total 21,6% 44,1% 20,1% 14,2% 100,0% 
Fuente: Instrumentos de medición 
Elaboración: Propia 
DESCRIPCIÓN 
La tabla N°16 nos permite observar que el 38,7% (79) de 
encuestados consideran como regular tanto la resolución de 






Distribución de datos según resultado del cálculo de la asociación 
entre resolución de conflictos y ejecución de la gestión de los 
recursos humanos en las instituciones educativas del nivel 
primario en el distrito de Ayacucho, 2017 
Valores 
Ejecución 







Ejecución de la 
Gestión 
RRHH 
Coeficiente de correlación 1,000 ,747
*
 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 204 204 
resolución de 
conflictos 
Coeficiente de correlación ,747
*
 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 204 204 
*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 
 
INTERPRETACIÓN 
La tabla N°17 nos permite observar que el valor de Tau_b = 
0,747, lo que significa que existe relación directa fuerte entre las 
variables contrastadas, mientras que al ser p-valor = 0,000 que 
resulta ser menor al nivel de significancia α=0,05 se asume la 
hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula, por tanto 
podemos afirmar que, existe relación significativa entre la 
resolución de conflictos y la ejecución de la gestión de los 
recursos humanos en las instituciones educativas del nivel 





Para la hipótesis específica 3 
Hipótesis nula (Ho) 
No existe relación significativa entre la toma de decisiones y el 
control de la gestión de los recursos humanos en las instituciones 
educativas del nivel primario en el distrito de Ayacucho, 2017. 
Hipótesis alterna (Ha) 
Existe relación significativa entre la toma de decisiones y el 
control de la gestión de los recursos humanos en las instituciones 
educativas del nivel primario en el distrito de Ayacucho, 2017. 
Tabla N°18 
Distribución de datos según resultados del contraste entre toma 
de decisiones y el control de la gestión de los recursos humanos 
en las instituciones educativas del nivel primario en el distrito de 
Ayacucho, 2017. 
Valores 
Control  de la Gestión de los RRHH Total 
Deficiente Regular Bueno Excelente  
Toma de 
decisiones 
Deficiente Recuento 35 7 1 1 44 
% del total 17,2% 3,4% 0,5% 0,5% 21,6% 
Regular Recuento 6 81 4 7 98 
% del total 2,9% 39,7% 2,0% 3,4% 48,0% 
Bueno Recuento 1 0 35 2 38 
% del total 0,5% 0,0% 17,2% 1,0% 18,6% 
Excelente Recuento 2 2 1 19 24 
% del total 1,0% 1,0% 0,5% 9,3% 11,8% 
Total Recuento 44 90 41 29 204 
% del total 21,6% 44,1% 20,1% 14,2% 100,0% 
Fuente: Instrumentos de medición 
Elaboración: Propia 
DESCRIPCIÓN 
La tabla N°18 nos permite observar que el 39,7% (81) de 
encuestados consideran como regular tanto la toma de decisiones 







Distribución de datos según resultado del cálculo de la asociación 
entre toma de decisiones y el control de la gestión de los recursos 











Control de la 
Gestión 
RRHH 
Coeficiente de correlación 1,000 ,739
*
 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 204 204 
toma de 
decisiones 
Coeficiente de correlación ,739
*
 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 204 204 
*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 
 
INTERPRETACIÓN 
La tabla N°19 nos permite observar que el valor de Tau_b = 
0,739, lo que significa que existe relación directa fuerte entre las 
variables contrastadas, mientras que al ser p-valor = 0,000 que 
resulta ser menor al nivel de significancia α=0,05 se asume la 
hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula, por tanto 
podemos afirmar que, existe relación significativa entre la toma de 
decisiones y el control de la gestión de los recursos humanos en 






Diferentes estudios realizados a nivel internacional y nacional han demostrado 
que el principal problema que presentan los sistemas educativos de la educación 
básica regular en Latinoamérica viene a ser la falta de personal calificado y 
especializados en gestión educativa y administrativa, la misma que genera que 
las instituciones educativas sean dirigidas en base a criterios experienciales, e 
incluso personales, la misma que perjudica la eficacia en el logro de los 
aprendizajes de los alumnos. 
En este contexto se ha desarrollado el presente estudio y para el caso de la 
discusión de resultados se ha considerado registrarlo de la siguiente manera: 
La tabla N°03, nos permite observar que el 51,5% (105) de encuestados 
considera que las competencias directivas en su institución educativa son 
regulares, mientras que el 17,6% (36) considera que son deficientes, confirmando 
los resultados obtenidos por (Sánchez, 2014), quien en su tesis titulado: Influencia 
de las competencias directivas en el desempeño docente en el Municipio de 
Chiapas, México, afirma que, existe correlación directa entre las competencias 
directivas y el desempeño docente, en la medida que para el caso de los 
directores que cuentan con formación sobre gestión y administración, el 
desempeño docente responde a las expectativas y exigencias curriculares. 
Como podemos apreciar este estudio demuestra que un limitante para el ejercicio 
efectivo del desempeño directivo viene a ser la falta de formación de dicho 
personal en administración, dirección y gerencia de instituciones educativas, en 
razón de que fueron formados para organizar, ejecutar y evaluar los procesos de 
enseñanza y aprendizaje, por tal razón, no cuentan con información científica para 
dirigir las instituciones educativas y al personal docente, de forma eficiente y 
efectiva. 
Las nuevas propuestas que el Ministerio de Educación viene implementando a 
nivel de la gestión escolar, trae consigo enfoques, métodos y estrategias 




implementándose en las instituciones educativas, razón por la cual aún no es 
evidente su eficacia en la gestión institucional. 
La tabla N°07, nos permite observar que el 44,1% (90) de encuestados considera 
que la gestión de los recursos humanos en su institución educativa es regular, 
mientras que el 21,6% (44) considera que son deficientes, confirmando los 
resultados obtenidos por (Paredes, 2015) quien en su tesis titulado: Relación de 
las competencias directivas y el clima organizacional en instituciones educativas 
del departamento de Palo Grande, Colombia, afirma que, en las instituciones 
educativas en el que se advierte limitaciones en el manejo institucional, 
administrativo y pedagógico, por parte del director, debido a que no se cuenta con 
información teórica y práctica sobre gestión y gerencia administrativa, las 
relaciones interpersonales entre el personal docente y directivo es tirante y 
vertical, lo que no permite un desempeño docente eficiente y efectivo. 
Los resultados de esta investigación demuestran que el manejo del personal que 
labora en la institución educativa tomada como área de estudio no es el más 
adecuado, porque no responde a criterios orientados al desarrollo del potencial 
humano, lo que genera conflictos y perjudica el desarrollo del servicio educativo, 
además de impedir que los objetivos institucionales puedan ser logrados, en tal 
medida podemos afirmar que la problemática de la falta de liderazgo de parte de 
los responsables de dirigir las instituciones educativas es recurrente, afectando 
las relaciones interpersonales entre los agentes educativos e impidiendo que el 
servicio educativo satisfaga las expectativas y necesidades de los estudiantes y 
los padres de familia. 
Por muchos años el profesional a cargo de dirigir las instituciones educativas no 
ha contado con información teórica y práctica para gestionar los recursos 
humanos, de tal forma que la práctica constante en este aspecto solo se basaba 
en la experiencia, lo que generaba dificultades a nivel de las relaciones 
interpersonales, las mismas que actualmente vienen siendo abordadas con 
criterios relacionados a gestión del talento y capital humano, por lo que la 




La tabla N°08 nos permite observar que el 51,5% (105) de encuestados considera 
que los procesos pedagógicos en su institución educativa son regulares, mientras 
que el 18,1% (37) considera que son deficientes, confirmando los resultados 
obtenidos por (Condemarín G. , 2015) quien en su tesis titulado: Competencias 
gerenciales y desempeño docente en las instituciones educativas de la provincia 
de Sullana, Piura, afirma que, existe correlación directa fuerte entre las variables 
de estudio, lo que significa que a mayores competencias directivas le corresponde 
mejor desempeño docente, por lo que podemos inferir que existe mayor 
probabilidad de mejorar el desempeño docente si se cuenta con criterios técnicos 
de gestión de los recursos humanos. 
Efectivamente las competencias directivas constituyen un elemento esencial en la 
gestión y administración de las instituciones educativas, en ese sentido, el estilo 
de dirección y gestión que emplean los directores está supeditado a la 
información técnica que poseen sobre aspectos administrativos, gerenciales y 
gestión de recursos humanos, por lo que se constituyen en pilares para asegurar 
que la gestión al interior de las instituciones reúna las condiciones y exigencias 
que la sociedad demanda para el servicio educativo. 
Los procesos pedagógicos exigen la organización lógica de los procesos de 
enseñanza y aprendizaje, las mismas que parten de actividades significativas y 
satisfacen las expectativas y las demandas de los alumnos, en ese sentido se 
vienen incorporando paulatinamente métodos y estrategias que priorizan el 
protagonismo de los alumnos, razón por la cual, en la mayoría de los casos los 
profesores vienen adaptándose a esta forma de trabajo. 
La tabla N°09 nos permite observar que el 46,1% (94) de encuestados considera 
que la resolución de conflictos en su institución educativa es regular, mientras que 
el 21,6% (44) considera que son deficientes, confirmando los resultados obtenidos 
por (Villantoy, 2014) quien en su tesis titulado: Gestión y administración de I.E y el 
desempeño docente en el distrito de Tarata, Tacna, afirma que, la gestión y 
administración de las instituciones educativas se ve favorecida sustancialmente 
con la forma técnica y sistemática de organizar y gestionar la institución 




donde se evidencia una gestión institucional, administrativa y pedagógica con 
criterios técnicos y normativos. 
Para el caso específico del estudio se ha podido demostrar que una gestión 
educativa, en este caso a nivel institucional, basada en elementos y fundamentos 
teóricos y científicos, propios de las ciencias de la administración, garantizan en 
gran medida que los procesos pedagógicos, administrativos e institucionales sean 
eficientes y efectivos, porque se cuenta con un bagaje cognitivo que permite 
organizar, ejecutar, controlar y evaluar cada uno de los procesos planificados, 
asegurando el logro de los objetivos institucionales. 
Uno de los factores determinantes para el logro de los objetivos curriculares en el 
desarrollo de las sesiones de aprendizaje viene a ser la gestión de los conflictos 
en el aula, por lo que, a través de diferentes medios y mecanismos, el Ministerio 
de Educación, viene implementando formas y maneras de gestionar el conflicto en 
el aula, por lo que la percepción que tiene la mayoría de los profesores recién 
viene interiorizándose y haciéndose práctica común en el desarrollo del proceso 
educativo. 
La tabla N°10 nos permite observar que el 48,0% (98) de encuestados considera 
que la toma de decisiones en su institución educativa es regular, mientras que el 
21,6% (44) considera que son deficientes, confirmando los resultados obtenidos 
por (Velásquez, 2014) quien en su tesis titulado: Importancia de las competencias 
directivas en el desarrollo organizacional de las instituciones educativas del 
distrito Jesús Nazareno, afirma que, la forma sistemática y técnica con la que el 
director organiza todos los procesos institucionales, administrativos y 
pedagógicos, permiten un manejo eficiente y eficaz del personal docente, así 
como de los procesos pedagógicos, repercutiendo sustancialmente en el logro de 
los objetivos institucionales. 
Como podemos apreciar en este estudio se demostró que la eficiencia y eficacia 
en la dirección de instituciones educativas, depende de la información y las 
habilidades directivas que poseen el personal responsable de dirigir las 
instituciones educativas, porque sistematice con mejor criterios técnico cada uno 




institución, garantizando el logro de las metas y los objetivos, favoreciendo 
sustancialmente el proceso de enseñanza y aprendizaje. 
Las competencias directivas se caracterizan por la toma de decisiones efectivas, 
las mismas que obedecen a criterios de planificación y prospección, en ese 
sentido, como el enfoque y método que sustenta las competencias directivas 
vienen recién implementándose, la mayoría de los profesores considera que aún 





5.1 Constantemente se han realizado estudios sobre la relación entre las 
competencias directivas y la gestión de recursos humanos, sin embargo hoy 
en día este es uno de los temas más relevantes puesto que se analiza a nivel 
de instituciones educativas, los cuales influyen en la calidad educativa, es así 
que el problema que se aborda en el presente trabajo es identificar que 
relación que existe entre ambas variables, el cual de acuerdo a los resultados 
se ha determinado una relación directa y significativa entre las competencias 
directivas y la gestión de los recursos humanos en las instituciones educativas 
del nivel primario en el distrito de Ayacucho 2017; en la medida que el valor 
de Tau_b = 0,623; por lo tanto, a través de este estadístico se ha contribuido 
a solucionar el problema que era identificar la relación que existe entre  
ambas variables. 
5.2 Al analizar la relación entre las variables de análisis se deduce que mientras 
mejores son las competencias directivas mejor es la gestión de recursos 
humanos (Tau_b = 0,623), y que los problemas de falta de formación del 
personal directivo de las instituciones educativas, le limita a contar con 
información adecuada para dirigir las instituciones educativas y al personal 
docente, de forma eficiente y efectiva; lo que es suficientemente grande como 
para considerar su atención no sólo como un objetivo personal  sino también 
como una prioridad institucional, cuya solución se encuentra en el 
fortalecimiento de los enfoques, métodos y estrategias relacionados con las 
competencias directivas. De igual forma  la gestión de recursos humanos en 
la instituciones educativas no es el más adecuado, porque no responde a 
criterios orientados al desarrollo del potencial humano, lo que genera 
conflictos y perjudica el desarrollo del servicio educativo, además de impedir 
que los objetivos institucionales puedan ser logrados, por lo tanto, se debe de 
fortalecer los criterios relacionados a gestión de recursos humanos.  
Asimismo se ha identificado que  existe relación directa significativa entre los 
procesos pedagógicos y la organización de la gestión de los recursos 




que al sumar esfuerzos por contar con criterios técnicos de gestión de los 
recursos humanos existe mayor  probabilidad de mejorar las actividades que 
desarrolla el docente de manera intencional con el objeto de mediar en el 
aprendizaje del estudiante.  
Del mismo modo identificada la relación directa entre la resolución de 
conflictos y la ejecución de la gestión de recursos humanos en las 
instituciones educativas  (Tau_b = 0,747) se deduce que si se aplican criterios 
técnicos y sistémicos en la  manejo del personal que labora en la institución 
educativa y además de incentivar a la preparación constante, el personal 
docente tendrá la capacidad de interiorizar y de poner en práctica la 
resolución de conflictos en aula como lo viene proponiendo el ministerio, el 
mismo que tendrá efectos positivos ya que responde con  las expectativas y 
las demandas que exige luna educación de calidad. 
Y encontrada  la relación directa entre la toma de dediciones y el control de la 
gestión de recursos humanos en las instituciones educativas  (Tau_b = 0,739) 
se concluye que mientras el personal directivo se encuentre preparado y 
tenga a disposición la información necesaria, tomará las decisiones correctas 
y por tanto certeras serán las intervenciones que realice en el proceso de 
mejorar la gestión del personal con el que dispone.  
En ese entender, toda vez que se han obtenido los valores de estadístico 
Tau_b, se afirma que se ha cumplido con los objetivos de la investigación 
puesto que fue analizar y determinar la relación entre las variables. 
5.3 De la investigación realizada se ha determinado la relación positiva  y 
significativa entre las competencias directivas y la gestión de los recursos 
humanos, relación que ha sido contrastada con la prueba de hipótesis  (p-
valor = 0,000), y que concuerda con las conclusiones a los cuales han llegado 
diferentes autores, en los cuales se prueba que mientras se avance en el 
desarrollo de las competencias directivas, mejor serán las decisiones  





5.4 Por otro lado dentro del  trabajo de investigación nos ha llamado mucho la 
atención que 51,5% (105) de encuestados considere que las competencias 
directivas en su institución educativa son regulares y de igual forma que el 
44,1% (90) de encuestados considera que la gestión de los recursos humanos 
en su institución educativa es regular, lo que significa que los docentes no 
están satisfechos con la labor de los directos y de los propios docentes de las 
instituciones educativas y que hay mucho por hacer para revertir la imagen 








6.1. A las autoridades del sector educación en sus diferentes niveles de gobierno, 
promover el fortalecimiento de  capacidades de especialistas, directivos y 
docentes de aula, a través de cursos, capacitaciones, encuentros regionales, 
y de corresponder programas bien focalizadas que estén dirigidos a fortalecer 
los procesos pedagógicos, administrativos e institucionales de tal forma que 
sean eficientes y efectivos, el mismo que contribuya con el desarrollo  del 
personal directivo y docente para posicionar cargos directivos o de aula. 
6.2. A los especialistas de a UGEL Huamanga a fin de que organicen eventos de 
capacitación sobre las ventajas que ofrece la implementación de las 
competencias directivas y la gestión de los recursos humanos, la misma que 
servirá para sensibilizar a todos los actores educativos para empoderarse de 
la misión y la visión de la institución. 
De igual forma asumir con mucho cuidado los criterios que se toman para la 
contratación de los docentes una vez que hayan sido cumplidas las normas 
de contratación docente, con la finalidad de garantizar el personal adecuado 
en las instituciones educativas. 
6.3. A los directores de las instituciones educativas públicas del distrito de 
Ayacucho, generar espacios de diálogo y concertación a fin de que puedan 
acoger las necesidades, iniciativas y expectativas de los profesores en 
relación a cómo se debería implementar la propuesta de las competencias 
directivas y la gestión de los recursos humanos, la misma que servirá para 
alcanzar en forma conjunta los objetivos institucionales. 
6.4. A los profesores de aula de las instituciones educativas públicas del distrito de 
Ayacucho, a fin de que puedan organizar grupos de interaprendizaje, con la 
intención de intercambiar experiencias relacionadas a la implementación de 
las competencias directivas y la gestión de los recursos humanos, con la 
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ANEXO 1: INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS 
CUESTIONARIO DE OPINIÓN – COMPETENCIAS DIRECTIVAS 
Estimado colega, estamos realizando un trabajo de investigación sobre el competencia directiva y 
gestión de recursos humanos, para lo cual te pedimos tengas a bien de responder a las 
interrogantes registradas en este documento. Te agradecemos cordialmente tu apoyo. Muchas 
gracias. 
I. DATOS INFORMATIVOS 
Condición: Nombrado (    )   Contratado (      )    Otro: _____________________________ 





En desacuerdo Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
De acuerdo Totalmente de 
acuerdo 




1 2 3 4 5 
DIMENSIÓN I: PROCESOS PEDAGÓGICOS      
1. El PEI atiende las necesidades y exigencias de la 
institución educativa. 
     
2. El PEI se elabora en forma consensuada      
3. El PEI se realiza con el liderazgo del personal 
directivo. 
     
4. La institución tiene todos los documentos técnicos 
pedagógico. 
     
5. Los documentos técnicos pedagógicos atienden las 
necesidades e intereses de docentes y alumnos 
     
6. Los documentos técnico pedagógicos cumplen con 
todas las exigencias normativas. 
     
7. La institución educativa cuenta con el plan de 
supervisión y monitoreo. 
     
8. El Plan de Supervisión y Monitoreo responde a la 
realidad institucional. 
     
9. El Plan de Supervisión y Monitoreo mejora el 
proceso de enseñanza y aprendizaje. 
     
DIMENSIÓN II: RESOLUCIÓN DE CONFLICTOS      
10. El personal directivo y docente genera espacios 
para el diálogo entre los actores educativos. 
     
11. Los espacios de comunicación permiten canalizar 
los conflictos al interior de la institución. 
     




todos los actores educativos. 
13. La negociación es una estrategia que 
frecuentemente se utiliza a nivel institucional.  
     
14. La negociación ha permitido fortalecer y estrechar 
los vínculos afectivos entre los actores educativos. 
     
15. La negociación permite atender las necesidades e 
intereses particulares de los actores educativos. 
     
DIMENSIÓN III: TOMA DE DECISIONES      
16. Las decisiones de aspectos institucionales se 
realiza participativamente con los actores 
educativos. 
     
17. La toma de decisiones es en forma consensuada.      
18. Las decisiones consensuadas reconoce los méritos 
y las observaciones. 
     
19. En la institución el director es el único que toma 
las decisiones. 
     
20. La toma de decisiones es potestad única del 
personal directivo. 
     
21. En la toma de decisiones no participan los 
estamentos de la institución. 
     
22. La toma de decisiones se realiza en forma 
democrática. 
     
23. Para tomar decisiones sobre la gestión 
institucional se convoca a todos los estamentos de 
la institución. 
     
24. La toma de decisiones se realiza bajo el marco del 
espíritu democrático. 
     
 







CUESTIONARIO DE OPINIÓN – GESTIÓN DE RECURSOS HUMANOS 
Estimado colega, estamos realizando un trabajo de investigación sobre el competencias directivas 
y gestión de recursos humanos, para lo cual te pedimos tengas a bien de responder a las 
interrogantes registradas en este documento. Te agradecemos cordialmente tu apoyo. Muchas 
gracias. 
III. DATOS INFORMATIVOS 
Condición: Nombrado (    )   Contratado (      )    Otro: _____________________________ 





En desacuerdo Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
De acuerdo Totalmente de 
acuerdo 




1 2 3 4 5 
DIMENSIÓN I: ORGANIZACIÓN      
1. La organización institucional es de tipo estructural      
2. Las coordinaciones y asesorías a nivel de la 
institución tiene un esquema lineal (de arriba hacia 
abajo). 
     
3. La organización estructural de la institución 
permite el logro de los objetivos institucionales. 
     
4. Una organización de tipo funcional es más 
conveniente que una de tipo  estructural  
     
5. La organización funcional de la institución permite 
aprovechar las potencialidades de los docentes. 
     
6. La organización funcional de la institución genera 
un clima adecuado y propicio para el trabajo 
diario. 
     
DIMENSIÓN II: EJECUCIÓN      
7. El personal docente se ubica según el perfil 
profesional que ostenta. 
     
8. El perfil profesional se respeta a la hora de la 
asunción de cargos y responsabilidades. 
     
9. El perfil profesional de los docentes es 
aprovechado a favor de los intereses 
institucionales. 
     
10. La experiencia del personal docente se toma en 
cuenta para beneficio de los objetivos 
institucionales. 
     
11. La experiencia del personal docente contribuye a 
brindar un servicio de calidad. 




12. La experiencia del personal docente mejora el 
proceso de enseñanza y aprendizaje. 
     
13. El personal docente es competente en el trabajo 
que realiza. 
     
14. El personal directivo fortalece  permanentemente 
por las competencias del personal docente. 
     
15. La competencia del personal docente permite la 
implementación de una política de incentivos al 
interior de la institución. 
     
DIMENSIÓN III: CONTROL      
16. El sistema de monitoreo implementado en la 
institución permite la mejora del desempeño 
docente. 
     
17. Los instrumentos que se utilizan en el monitoreo 
son socializados oportunamente. 
     
18. El monitoreo a las instituciones tiene carácter 
formativo. 
     
19. La supervisión a las instituciones obedece a una 
planificación didáctica. 
     
20. La supervisión a las instituciones mejora el 
desarrollo de las habilidades y potencialidades de 
los docentes. 
     
21. La supervisión a las instituciones cuenta con 
sustento técnico pedagógico. 
     
22. La institución tiene espacios para el 
acompañamiento docente. 
     
23. El acompañamiento es una práctica institucional.      
24. El acompañamiento del personal directivo al 
docente en aula ha mejorado el clima institucional. 
     
 








ANEXO 2: VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DE DATOS  
VALIDEZ-COMPETENCIAS DIRECTIVAS 
 




















































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































3. Calculo de la R de Pearson 
 














































































CÁLCULO DE LA CONFIABILIDAD PARA COMPETENCIAS DIRECTIVAS 
 
Resumen de procesamiento de casos 
 N % 
Casos Válido 204 100,0 
Excluido
a
 0 ,0 
Total 204 100,0 
a. La eliminación por lista se basa en todas 
las variables del procedimiento. 
 
 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,986 24 
 






VALIDEZ-GESTIÓN DE LOS RECURSOS HUMANOS 
 
 















































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































3. Calculo de la R de Pearson 
 














































































CÁLCULO DE LA CONFIABILIDAD PARA GESTIÓN DE LOS RECURSOS HUMANOS 
 
 
Resumen de procesamiento de casos 
 N % 
Casos Válido 204 100,0 
Excluido
a
 0 ,0 
Total 204 100,0 
a. La eliminación por lista se basa en todas 
las variables del procedimiento. 
 
 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de 
Cronbach N de elementos 
,958 24 
 

































































































ANEXOS 4: MATRIZ DE CONSISTENCIA 
TÍTULO: COMPETENCIAS DIRECTIVAS Y GESTIÓN DE RECURSOS HUMANOS EN LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS 
DEL NIVEL PRIMARIO DEL DISTRITO DE AYACUCHO, 2017 
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES METODOLOGÍA 
General: 
¿Qué relación existe 
entre las competencias 
directivas y la gestión de 
los recursos humanos en 
las instituciones del nivel 






¿Qué relación existe 
entre los procesos 
pedagógicos y la gestión 
de los recursos humanos 
en las instituciones del 
nivel primario en el distrito 
de Ayacucho, 2017? 
 
¿Qué relación existe 
entre la resolución de 
conflictos y la gestión de 
los recursos humanos en 
General: 
Analizar la relación que 
existe entre las 
competencias directivas y 
la gestión de los recursos 
humanos en las 
instituciones del nivel 





Determinar la relación 
que existe entre los 
procesos pedagógicos y 
la gestión de los recursos 
humanos en las 
instituciones del nivel 
primario en el distrito de 
Ayacucho, 2017. 
 
Determinar la relación 
que existe entre la 
resolución de conflictos 
y la gestión de los 
General: 
Existe relación 
significativa entre las 
competencias directivas y 
la gestión de los recursos 
humanos en las 
instituciones del nivel 






significativa entre los 
procesos pedagógicos y 
la organización de gestión 
de los recursos humanos 
en las instituciones del 
nivel primario en el distrito 
de Ayacucho, 2017. 
 
Existe relación 
significativa entre la 
resolución de conflictos 







 Procesos pedagógicos 
 Resolución de 
conflictos 











Tipo de investigación: 
No experimental 
 
Nivel de investigación: 
Relacional 
 
Método de investigación: 
Cuantitativa 
 




Docentes de las 
instituciones públicas del 




204  docentes de las 
instituciones públicas del 










las instituciones del nivel 
primario en el distrito de 
Ayacucho, 2017? 
 
¿Qué relación existe 
entre la toma de 
decisiones y la gestión 
de los recursos humanos 
en las instituciones del 
nivel primario en el distrito 
de Ayacucho, 2017? 
 
 
recursos humanos en las 
instituciones del nivel 
primario en el distrito de 
Ayacucho, 2017. 
 
Determinar la relación 
que existe entre la toma 
de decisiones y la 
gestión de los recursos 
humanos en las 
instituciones del nivel 




gestión de los recursos 
humanos en las 
instituciones del nivel 




significativa entre la toma 
de decisiones y el 
control de la gestión de 
los recursos humanos en 
las instituciones del nivel 


























ANEXOS 6: CONSTANCIA DE APLICACIÓN DE INSTRUMENTO 
 
